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Resumen 
La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación que 
existe entre la percepción del clima organizacional y el nivel de satisfacción 
laboral del personal de la Dirección Regional de Educación Puno – 2013. Es de 
tipo correlacional y diseño transaccional. La muestra está conformada por 32 
trabajadores nombrados. Se aplicó el cuestionario que mide el clima 
organizacional con respuestas basadas en la escala Likert, de cinco puntos. Para 
medir la satisfacción laboral se utilizó el cuestionario que tiene una estructura 6 
dimensiones. La verificación de la hipótesis se realizó con la prueba estadística 
Chi Cuadrado. Los resultados muestran que, el 38% del personal de la Dirección 
Regional de Educación Puno  percibe al clima organizacional medianamente 
favorable, sin embargo, el 34% se encuentran satisfechos con la labor que 
desarrollan en la entidad; es así que el 16% que perciben al clima organizacional 
en forma desfavorable presentan insatisfacción laboral, el 22% que percibe 
medianamente favorable al clima de la misma manera se encuentra satisfechos, 
aunque el 11% del personal que percibe al clima en forma desfavorable señalaron 
estar plenamente satisfechos laboralmente. En la relación de las variables, prima 
el personal con satisfacción media y la percepción medianamente favorable. El 
22% del personal que se encuentra satisfecho con los incentivos/promociones 
percibe al clima de equipo en trabajo en forma desfavorable, así como los que se 
encuentran medianamente satisfechos. El 31% satisfecho con la seguridad laboral 
percibe al clima de trabajo en equipo medianamente favorable. El 34% 
medianamente satisfecho con las relaciones interpersonales, así como el 31% 
con la monotonía laboral perciben al clima de trabajo en equipo medianamente 
favorable. El 25% del personal que se encuentra plenamente satisfecho con la 
competencia y con la autorrealización profesional, perciben al clima de trabajo en 
equipo medianamente favorable. El 19% del personal medianamente satisfecho e 
insatisfecho perciben al clima de cooperación medianamente favorable, pero el 
19% satisfecho percibe en forma desfavorable; mientras que el 22% del personal 
satisfecho con la seguridad laboral percibe a la cooperación en forma 
desfavorable. El 28% medianamente satisfecho con las relaciones interpersonales 
percibe al clima de cooperación medianamente favorable, de similar manera el 
19% que se encuentra insatisfecho y el 34% medianamente satisfecho con la 
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monotonía laboral. Frente a la competencia profesional, el 19% del personal que 
se encuentra plenamente satisfecho percibe al clima de cooperación 
medianamente favorable, así como el 19% que se encuentra plenamente 
satisfecho y satisfecho con la autorrealización profesional. El 31% del personal 
satisfecho con los incentivos y promociones, 28% satisfecho con la seguridad 
laboral, 31% insatisfecho con las relaciones interpersonales, 47% medianamente 
satisfecho con la monotonía laboral, 28% plenamente satisfecho con la 
competencia profesional y 31% con la autorrealización profesional, perciben al 
clima de cohesión en forma desfavorable. Estadísticamente, se demuestra que, 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral existen relación significativa 
(p=0,045); mientras que no existe relación entre el clima del trabajo en equipo con 
la satisfacción de incentivos/promociones (p=0,343),monotonía laboral (p=0,393); 
cooperación con la satisfacción de incentivos /promociones (p=0,115) y 
monotonía laboral (p=0,072); así mismo entre la cooperación con competencia 
(p=0,326) y autorrealización profesional (p=0,430), del mismo modo entre la 
percepción de la cohesión con los incentivos/promociones (p=0,549), seguridad 
laboral (p=0,340), relación entre cohesión y competencia (p=0,408) y 
autorrealización profesional (p=0,321). La relación es significativa entre el clima 
del trabajo en equipo con la seguridad laboral (p=0,028) y las relaciones 
interpersonales (p=0,044); el trabajo en equipo con la competencia (p=0,049) y 
autorrealización profesional (p=0,005); cooperación con las relaciones 
interpersonales (p=0,049) y monotonía laboral (p=0,028); también entre cohesión 
con las relaciones interpersonales (0,0179) y monotonía laboral (0,005). 
Conclusiones: El clima organizacional y la satisfacción laboral son dos variables 
complejas e independientes, pero que mantienen relaciones entre sí de moderado 
tamaño. 
Palabras Claves: Percepción del Clima Organizacional, Satisfacción Laboral 
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Abstract 
This research was undertaken with the objective of determining the relationship 
between perception of organizational climate and job satisfaction level of staff 
Regional Education Management Unit - Puno 2013. The research was 
correlational and transactional design. The study sample consisted of 32 workers. 
To study the perceptions of organizational climate questionnaire was applied to 
measure the organizational climate with answers based on Likert scale of five 
points. To measure job satisfaction questionnaire was used with a structure 6 
factors. Verification of the hypothesis was made with the Chi Square statistical 
test. The results show that 53% of staff is satisfied labor, in those raw perceptions 
of organizational climate unfavorable. As for the perception, 56% felt moderately 
favorable organizational climate. The relationship of these variables, the raw mean 
and personal satisfaction moderately favorable perception. 22% of staff are 
satisfied with the incentives / promotions perceive the climate of team work 
unfavorably and those who are satisfied to. 31% satisfied with job security 
perceived climate of teamwork moderately favorable. 34% moderately satisfied 
with interpersonal relationships, and the 31% labor monotony perceive the climate 
of teamwork moderately favorable. 25% of staff who is fully satisfied with the 
competence and the professional self, perceive the climate of teamwork 
moderately favorable. 19% of moderately satisfied and dissatisfied staff perceive 
moderately favorable climate of cooperation, but 19% felt unfavorably satisfied, 
while 22% of staff satisfied with job security cooperation perceived unfavorably. 
28% moderately satisfied with interpersonal relationships perceived by moderately 
favorable climate of cooperation, in a similar way the 19% who are dissatisfied and 
34% fairly satisfied with the monotony of work. Faced with professional 
competence, 19% of staff is fully satisfied that perceives the moderately favorable 
climate of cooperation and the 19% that is fully satisfied and pleased with the 
professional self. 31% of staff satisfied with the incentives and promotions, 28% 
satisfied with job security, 31% dissatisfied with interpersonal relationships, 47% 
moderately satisfied with the monotony of work, 28% fully satisfied with the 
professional competence and 31% with the professional self, perceive the climate 
of cohesion to the downside. Statistically, this shows that between the 
organizational climate and job satisfaction there is significant relationship (p = 
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0,045), nor in the relationship between climate of teamwork with the satisfaction of 
incentives / promotions (p = 0,343), job monotony (p = 0,393), cooperation with the 
satisfaction of incentives / promotions (p = 0,115) and monotonous work (p = 
0,072), likewise between cooperation with competition (p = 0,326) and self-training 
(p = 0,430), the Similarly between perceptions of cohesion with the incentives / 
promotions (p = 0,549), job security (p = 0,340), relationship between cohesion 
and competition (p = 0,408) and self-training (p = 0,321). The relationship is 
significant between the climate of teamwork with job security (p = 0,028) and 
interpersonal relationships (p = 0,044), and the teamwork with the competition (p = 
0,049) and self-training (p = 0,005); cooperation with interpersonal relationships (p 
= 0,049) and monotonous work (p = 0,028) also between cohesion with 
interpersonal relationships (0,0179) and monotonous work (0,005). Conclusions: 
The organizational climate and job satisfaction are two independent complex 
variables, but relations between them of moderate size. 
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Introducción 
En las últimas décadas se ha demostrado que existe una estrecha relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral, y por ende, con el desarrollo de 
las organizaciones. Las evidencias muestran que los  factores de la satisfacción 
laboral son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, 
condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. En ese contexto la 
satisfacción es la sensación que se experimenta al lograr el equilibrio entre una 
necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. 
El presente estudio concibe el clima organizacional y la satisfacción laboral como 
fenómenos que median  la conducta individual, grupal y la estructura y procesos 
organizacionales, determinan su relación, que dependen de la repercusión de los 
factores que forman parte del clima laboral y la compatibilidad entre personalidad 
y el puesto, lo que definitivamente incrementa la satisfacción laboral ya que las 
personas poseen talentos y habilidades para cumplir con las demandas de su 
trabajo. 
Consta de cuatro capítulos: En el Capítulo I se aborda las teorías que 
fundamentan el estudio; los antecedentes a nivel internacional y nacional. En el 
Capítulo II.  Se considera el Planteamiento del problema, la situación 
problemática,  su importancia y las limitaciones. 
En el Capítulo III se aborda  la Metodología los objetivos, las hipótesis  planteadas 
con la finalidad de demostrar la relación  y  explicar el sistema de variables, el 
diseño, la población y muestra, el tipo y diseño,   la obtención de datos y la 
precisión de la población de estudio, trabajándose con la totalidad. 
En la Segunda Parte el Capítulo IV trata  los Instrumentos  de investigación y los 
Resultados. Se aplicó la técnica de la encuesta para indagar  la percepción del 
clima organizacional y la satisfacción laboral, utilizando dos cuestionarios y el 
análisis de los datos con la estadística porcentual y la contrastación de la 
hipótesis con la prueba Chi Cuadrado. 
Finalmente, se presentará las conclusiones, las recomendaciones y las 
referencias, así como el apéndice  correspondiente de la investigación. 









Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
En los últimos años, en las organizaciones existe un interés creciente por prestar 
atención al factor humano, es decir a las personas que trabajan en ellas. (Castro, 
2006) Sin embargo, se ha podido observar a los trabajadores que laboran las 
Organizaciones Educativas, muestran apatía en la atención al usuario y cierto 
grado de aburrimiento por el cargo que vienen ejerciendo, ya que al parecer no 
conocen sus funciones. A la vez, se observa un ambiente autoritario y rígido que 
dificulta la rápida atención; los perjudicados  son los usuarios. En la Dirección 
Regional de Educación Puno,  algunos refieren no estar de acuerdo con las 
asignaciones del puesto, no están motivados, cada uno hace lo que puede y lo 
que quiere, nadie se esmera por mejorar su trabajo. 
Castro (2006) refiere que un recurso humano con baja capacitación o 
motivación no será capaz de resolver problemas, tampoco se interesa por el 
mejoramiento personal y profesional, es más, la organización no cuenta con 
trabajadores de calidad. Las malas relaciones laborales en la organización 
pueden determinar los bajos niveles de productividad y competencia de la 
empresa, pues si estas relaciones no son óptimas limitan los trabajos en equipo y 
se generan problemas de desempeño de los empleados reduciendo el nivel de 
trabajo (Davis y Newstron 2002:175) 
La frustración que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una 
conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o 
agresión directa. Finalmente podemos señalar que las conductas generadas por 
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la insatisfacción laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo-
pasivo, destructivo-constructivo de acuerdo a su orientación (Ortiz y Cruz, 2008) 
Si los estudios de clima organizacional y satisfacción permiten a los 
empleados expresar su opinión sobre cómo funciona la organización y cómo se 
sienten en ella. (Rodríguez 2005), en el personal que labora en el ámbito de la 
Dirección Regional de Educación Puno y Unidades Descentralizadas de Puno, no 
se han realizado este tipo de estudios. 
En la Dirección Regional de Educación Puno se ha realizado un sondeo en 
los trabajadores que laboran en los diferentes puestos de la actividad laboral; los 
resultados muestran quejas, por la falta de motivación, de promoción por 
reconocimiento del trabajo que realizan, conflictos entre los compañeros y la falta 
de trabajo en equipo, que no les permiten cumplir sus tareas con eficiencia. 
Situaciones que se reflejan en la deficiente atención al usuario, irresponsabilidad 
en el puesto de trabajo, indiferencia ante los problemas institucionales. Entonces 
surgen algunas preguntas  ¿Qué ocurre si el recurso humano está insatisfecho en 
su puesto de trabajo? ¿Qué pasa si no hay un clima apropiado donde los 
principales colaboradores, es decir, los trabajadores desarrollen sus actividades? 
¿Repercute en cómo perciben ellos la organización? ¿Puede verse mermado su 
desempeño? Si no existe un clima laboral bueno ¿se crean conflictos internos? 
Son preguntas que podrían establecer la relación entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral; de ser negativos, los resultados de la investigación ponen 
en constante riesgo la imagen institucional. 
Por lo indicado, existe la necesidad de realizar el estudio de  la percepción del 
Clima Organizacional y los niveles de Satisfacción Laboral del personal de la 
Dirección Regional de Educación - Puno. 
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA: 
1.2.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre la percepción del Clima Organizacional y los 
niveles de Satisfacción Laboral del personal de la Dirección Regional de 
Educación - Puno 2013?  
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1.2.2 Problemas específicos  
- ¿Qué relación existe entre la percepción del trabajo en equipo con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la institución? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción del trabajo en equipo con el tipo 
de relaciones interpersonales y monotonía laboral? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción del trabajo en equipo con la 
competencia y autorrealización del profesional? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cooperación con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la institución? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cooperación con el tipo de 
relaciones interpersonales y monotonía laboral? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cooperación con la 
competencia y autorrealización del profesional? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cohesión con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la institución? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cohesión con el tipo de 
relaciones interpersonales y monotonía laboral? 
- ¿Qué relación existe entre la percepción de la cohesión con la competencia 
y autorrealización del profesional? 
1.3 Objetivos generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
- Determinar la relación que existe entre la percepción del clima 
organizacional y el nivel de satisfacción laboral del personal de la Dirección 
Regional de Educación Puno 2013. 
1.3.2. Objetivos específicos 
1. Determinar la relación que existe entre la percepción del trabajo en equipo 
con los Incentivos/Promociones y seguridad laboral. que brinda la 
institución. 
2. Determinar la relación que existe entre la percepción del trabajo en equipo 
con el tipo de relaciones interpersonales y monotonía laboral. 
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3. Determinar la relación que existe entre la percepción del trabajo en equipo 
con la competencia y autorrealización del profesional. 
4. Analizar la relación entre la percepción de la cooperación con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la institución. 
5. Analizar la relación entre la percepción de la cooperación con el tipo de 
relaciones interpersonales y monotonía laboral. 
6. Analizar la relación entre la percepción de la cooperación con la 
competencia y autorrealización del profesional. 
7. Evaluar la relación entre la percepción de la cohesión con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la institución. 
8. Evaluar la relación entre la percepción de la cohesión con el tipo de 
relaciones interpersonales y monotonía laboral. 
9. Evaluar la relación entre la percepción de la cohesión con la competencia y 
autorrealización del profesional. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La presente investigación analiza la relación que existe entre la percepción del 
clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral del personal de la 
Dirección Regional de Educación Puno, con la finalidad de que sirva como 
instrumento de gestión para los funcionarios para un mejor desempeño del 
personal  que brinde un servicio con calidad integral y efectivo a los usuarios. 
Además profundiza en los enfoques teóricos, básicamente para 
incrementar la percepción del clima organizacional y su influencia en la 
satisfacción laboral; por ello, los resultados constituirán parte importante en 
las áreas de Administración, Gerencia y Psicología; se podrá generalizar a 
otros ámbitos (realidades) cumpliendo obviamente con algunos requisitos; 
será punto de partida para posteriores investigaciones, pues se sugerirán 
algunas interrogantes e hipótesis, puesto que en  Puno son pocas las 
referencias de trabajos de investigación respecto al clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal. 
Así mismo, será útil  como  referencia para la unidad de desarrollo de 
recursos humanos; que sirve como ayuda tanto a los directivos como a los 
trabajadores de las instituciones que presten servicios, pues contarán con una 
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fuente de apoyo para la mejora de la gestión institucional y facilitará a los 
directivos la toma de decisiones respecto al clima organizacional; además, de 
la incorporación de elementos orientadores para alcanzar la eficiencia y 
eficacia institucional.  
1.5. Limitaciones de la investigación 
En el presente trabajo de investigación no se han presentado mayores 
dificultades que impidan su ejecución, solo la distancia no se ha podido 
realizar el seguimiento en forma personal, que en cierta medida ha dificultado 














2.1. Antecedentes de la Investigación  
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Chang y Núñez, (2003), en su tesis: Las relaciones entre el clima organizacional y 
la autoeficacia, en España, en grupos de trabajo formados por profesores y/o 
investigadores que trabajan en un departamento de una universidad, la muestra  
está compuesta por profesores e investigadores de 59 grupos de trabajo 
(departamentos), 23 de universidades españolas y 36 de universidades chilenas, 
30 de universidades privadas y 29 de universidades públicas. Para lograr los 
objetivos  se procedió a la aplicación del instrumento elaborado (Chiang, 2003) 
para la recolección de los datos. El instrumento consta de 49 ítems repartidos en 
siete escalas para medir el clima organizacional y una escala para medir 
autoeficacia. Los resultados  muestran que el instrumento utilizado entregó una 
fiabilidad adecuada en cada una de las escalas que componen este cuestionario. 
Acerca de la relación entre las dimensiones del clima organizacional y la 
autoeficacia concluimos que los profesores que perciben una mayor libertad para 
tomar sus  decisiones (empowerment), un mayor consenso con la misión de su 
universidad y un mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos, se sienten más 
capaces para cumplir su tarea docente (autoeficacia). En la mayoría de los casos, 
los docentes que perciben un clima de mayor libertad de cátedra, mayor interés 
por la investigación y el estudio y mayor afiliación, se sienten más capaces de 
realizar su tarea (autoeficacia). Además,  en las universidades privadas, la 
variable de clima organizacional y presión laboral, está relacionada negativamente 
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con la autoeficacia. Por lo que respecta a las diferencias en los departamentos de 
las Universidades Privadas españolas existe mayor presión laboral. En los 
departamentos de las Universidades Privadas chilenas existe mayor interés por el 
aprendizaje de los estudiantes, mayor presión laboral y mayor autoeficacia. 
Salgado y Remeseiro, (1995), en su tesis: Clima organizacional y satisfacción 
laboral en una PYME. España, en el año 1996, concluyó que los empleados 
valoran positivamente el clima organizacional en las dimensiones de implicación, 
apoyo, autonomía, tarea, claridad e innovación. Por lo que respecta a las 
dimensiones de satisfacción laboral, tres aspectos muestran ser claramente 
satisfactorios (compañeros, trabajo y mando) y dos insatisfactorios (posibilidades 
de promoción y salario). Con respecto a la satisfacción laboral, en términos 
generales, los empleados se sienten satisfechos con los aspectos intrínsecos al 
puesto (las tareas, el mando y los compañeros), pero  algo insatisfechos con las 
recompensas extrínsecas, es decir, con las posibilidades de promoción que 
sienten escasas y con el salario que es su fuente de insatisfacción principal. Las 
correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y las de satisfacción 
laboral son significativas estadísticamente. Los resultados sugieren que el clima 
organizacional y la satisfacción laboral son dos variables complejas e 
independientes, pero que mantienen relaciones entre sí de moderado tamaño. De 
los tres grandes factores en que se agrupan las dimensiones del clima 
organizacional, únicamente el factor de relaciones  interpersonales correlaciona 
globalmente con la satisfacción laboral, ya que de las 15 correlaciones posibles, 
14 resultan significativas y la restante lo es marginalmente. Esto no ocurre con los 
otros dos factores, autorrealización y estabilidad/cambio, ya que menos del 20% 
de las correlaciones resultan significativas. 
 Nieves, (2005) en su tesis: El Desempeño Docente y el Clima 
Organizacional en una institución educativa pública del estado de. Aragua,  
Colombia,  se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y estratificada, 
aplicando un procedimiento sistemático y por afijación proporcional. Para 
recolectar la información se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el Cuestionario 
Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). Para el análisis e 
interpretación de los resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de 
variabilidad e inferencial.. Los resultados, en general, indican que existe, salvo 
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algunas excepciones, una relación baja positiva y no significativa entre las 
variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos 
1.1.2 Antecedentes nacionales 
Alquizar, (2007), en su tesis: El Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 
los Trabajadores de la Empresa de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de 
la Libertad Sociedad Anónima – SEDALIB S.A,  con  una muestra de 84 
trabajadores se obtuvo los siguientes resultados: Los trabajadores se caracterizan 
por tener un nivel Medio de Clima Organizacional. Caracteriza a los trabajadores 
Satisfacción Laboral. Según el sexo, condición laboral, jerarquía, y edad, 
muestran percepciones similares de Clima Organizacional y de acuerdo a la 
categoría diagnóstica presentan un nivel Medio de Clima Organizacional. Se 
concluye que existe una correlación positiva significativa entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral; correlación positiva significativa entre el 
Factor Autorrealización del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los 
trabajadores de la empresa. 
 
2.2. BASES TEÓRICAS  
2.2.1. Clima organizacional 
Palma, S. (2004), define el clima organizacional como "Ia percepción del 
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función de aspectos 
vinculados como posibilidades de realización personal, involucramiento con la 
tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con 
su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales 
que facilitan su tarea." 
Rensis Likert (1965) Precisa que el concepto de clima organizacional que ha 
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en 
un medio laboral. Es por ello, que el clima organizacional puede ser vínculo u 
obstáculo para el buen desempeño de la empresa, puede ser un factor de 
distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Un clima 
favorable propicia una mayor motivación y una mejor productividad por parte de 
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los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es 
el aumento del compromiso y de la lealtad. 
Goncalves (2000) señala que el clima organizacional es la cualidad o 
propiedad del ambiente organizacional, que es percibida o experimentada por 
los miembros de la organización e influye en su comportamiento: Para que 
una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo 
lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve 
todo el personal  
Es por ello que Rensis Likert, citado por Cabrera (1999), nos dice que todo 
comportamiento asumido por los subordinados en una determinada empresa, 
depende directamente del comportamiento organizacional que los mismos 
perciben (Cabrera, 1999). Goncalves (1997), por su parte, señala que estas 
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra 
serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el 
Clima Organizacional refleje la interacción entre características personales y 
organizacionales. 
De estos planteamientos, se infiere que el clima se refiere a las 
propiedades del ambiente organizacional. Dicho ambiente ejerce influencia directa 
en la conducta y el comportamiento de sus miembros. En tal sentido, se puede 
afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura más profunda de la 
organización. En este  orden de ideas es pertinente señalar que el clima 
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su 
productividad y satisfacción en la labor que desempeña (Álvarez, 2001) 
El clima organizacional en un medio laboral. Resulta ser la expresión personal de 
la opinión que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercanía o 
distanciamiento con respecto a su jefe, a los colaboradores y compañeros de 
trabajo, que puede estar expresado en términos de autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura, entre otras. 
“Mantener un clima organizacional favorable dentro de la empresa es algo 
importante para la Administración de Recursos Humanos y es un tema que 
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vienen ganando cada vez más la atención de los empresarios. Diagnosticarlo 
permite evitar problemas a corto y largo plazo” (Bastidas. 2003:6) 
2.2.1.1. Elementos del clima organizacional 
A fin de comprender mejor el Clima Organizacional es necesario resaltar los 
siguientes elementos: 
1. El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
2. Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 
3. El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
4. El clima es una variable interviniente que media entre los factores del 
sistema organizacional y el comportamiento individual. 
5. Estas características de la organización son relativamente permanentes en 
el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra 
dentro de una misma empresa. 
6. El clima junto con las estructuras y características organizacionales y los 
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico (Chiavenato,2002) 
2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional 
Las dimensiones del sistema organizacional generan un determinado clima 
organizacional; este repercute en las motivaciones de los miembros de la 
organización y  su correspondiente comportamiento, el cual tiene una  variedad de 
consecuencias para la organización como la productividad, satisfacción, rotación, 
adaptación, etc. 
Para el estudio se considera la medición del clima organizacional bajo el 
instrumento elaborado por los estadounidenses, cuya versión popular es la de 
Likert Organizacional Porfile. Este instrumento consta de 3 dimensiones: 
a) Trabajo en equipo 
Se entiende como las diversas formas de colaboración entre un grupo de 
personas que, con una misión u objetivo común, trabajan coordinadamente bajo la 
dirección de un líder para la consecución de los intereses colectivos. 
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Básicamente, toda organización está compuesta por un grupo de personas, que  
deben trabajar en pro de un objetivo final previamente planificado. Aquí, surge la 
clave para el éxito y ello es sin duda, el trabajo en equipo. 
Existen diversas definiciones respecto al significado del "trabajo en equipo". 
Katzenbach y K. Smith, lo define como el “número reducido de personas con 
capacidades complementarias, comprometidas con un propósito, un objetivo de 
trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida". 
Según Riquelme Fritz, "el trabajo en equipo es un conjunto de personas que 
cooperan para lograr un solo resultado general", (Analy, 2008) 
En esa dimensión, el trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo 
“coordinado”, en el que los participantes intercambian sus experiencias, respetan 
sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea 
conjunta. De esta manera, el trabajo en equipo es más que un método o modelo 
operativo. Es una cultura basada en el concepto de integración de un equipo 
humano dentro de una empresa con el objetivo claro de alcanzar la meta 
mediante la interacción entre los miembros y un flujo operacional altamente 
coordinado. La química o “dinámica” entre los miembros se fundamenta en la 
línea de pensamiento de las personas involucradas en el proyecto. Esto significa 
que el equipo es como las diferentes partes del cuerpo humano y debe “pensar 
con la misma cabeza”. O sea que aunque desarrollen diferentes funciones están 
integradas en un organismo y actúan coordinadamente utilizando un cerebro 
coordinador (Salón, 2005) 
Chavienato (1999:19), afirma que para fomentar el trabajo en equipo dentro 
de la organización, se necesita actuar y compartir el mismo entusiasmo para 
alcanzar la meta del equipo. 
Dentro de sus ventajas podemos citar: 
• Al tratarse de personas diferentes, cada una entrega un aporte en particular 
al equipo. Habrá quienes tengan más habilidades manuales, mientras otras 
le darán un mayor uso a su intelecto. Habrá líderes y otros seguidores. En 
definitiva, la diversidad hará el enriquecimiento mutuo. 
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• Tratándose de seres con capacidad de raciocinio, es lógico encontrar a 
individuos que discrepen por las diferencias de sus ideas, pero que resulta 
beneficioso porque se considera obtener mayor creatividad en la solución 
de problemas. 
• Se logra la integración de metas específicas en una meta común. 
• Prevalece la tolerancia y el respeto por los demás. 
• Al sentirse parte real de un equipo,  son tomados en cuenta y se motivan 
para trabajar con un mayor rendimiento. 
• Promueve la disminución de la rotación de personal al desempeñarse en 
un lugar que les resulta grato. 
Sin embargo en un trabajo en equipo es difícil coordinar las labores de un 
grupo humano, por la diversidad en las formas de pensar, capacidades, 
disposición para trabajar, responsabilidad, entre otros factores, y luego 
orientarlos hacia un mismo objetivo. Muchas diferencias en las formas de 
pensar  puede llevar a discusiones que dividan al grupo. Entendiéndose que 
el trabajar en equipo implica asumir responsabilidades como tal, es posible 
que al cometer errores nadie quiera asumirlos en forma particular (Analy 
2008:5) 
La percepción del trabajo en equipo en una organización administrativa es 
cuando  el personal realiza un trabajo coordinado  a fin de lograr los objetivos 
propuestos de la entidad. 
b) Cooperación 
Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración  entre los empleados en el 
ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que reciben de su 
organización. 
Es el sentimiento de los miembros de la empresa ante la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores(Chiavenato, 1999 :19) 
La cooperación consiste en el trabajo en común  por parte de un grupo de 
personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente 
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usando métodos también comunes, en lugar de trabajar de forma separada 
en competición. La cooperación es la antítesis de la competición; sin embargo, la 
necesidad o deseo de competir con otros es un impulso muy común, que motiva 
en muchas ocasiones a los individuos a organizarse en un grupo y cooperar entre 
ellos para  formar un conjunto  más fuerte y competitivo. Está demostrado que la 
cooperación incrementa la calidad y la aceptación de las decisiones, 
especialmente la satisfacción en el trabajo, y que promueve el bienestar de los 
empleados (Bastidas, 2003: p, 6) 
Por ello, la falta de cooperación es signo que aún falta mejorar el grado de 
identificación del personal con la empresa y sus propósitos, el grado de 
integración de los equipos de trabajo y del conjunto de la organización 
(Valenzuela, 2006) 
De ahí que el personal debe percibir la cooperación como el sentimiento de los 
miembros de la organización de la existencia de un espíritu de ayuda de parte de 
los directivos y de otros empleados del grupo tanto en forma vertical como 
horizontal. 
c) Cohesión 
Grado en que los empleados se ayudan entre sí y se muestran amables con los 
compañeros. Esto se considera importante en cualquier organización, porque 
cuando el individuo siente cohesión grupal, el trabajo que requiere mayor esfuerzo 
lo percibe menos pesado; por ello es considerado como, el sentimiento de los 
miembros de la organización acerca de la existencia de un espíritu de ayuda de 
parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Se pone énfasis en el 
apoyo mutuo, tanto en forma vertical como horizontal. Las actividades 
incrementan el número de personas a quienes se les permite involucrarse en la 
resolución de problemas, el establecimiento de metas, y la generación de nuevas 
ideas. Se ha demostrado que la participación aumenta la calidad y la aceptación 
de las decisiones, la satisfacción en el trabajo, y  promueve el bienestar de los 
empleados (Bastidas, 2003: p, 6) 
Cuando no hay cohesión en el grupo, existen dificultades en el trabajo y 
desempeño, discusiones tensas, que va conduciendo a los trabajadores a 
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mantener una actitud negativa hacia su trabajo, inclusive hacia la institución 
(Schein, 1996) 
El personal debe percibir la cohesión como la necesidad de ayudarse entre sí, 
que les permita involucrarse en la resolución de problemas, el cumplimiento de 
metas y  la generación de nuevas ideas. 
2.2.2. Satisfacción laboral 
Es aquella sensación que una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una 
necesidad o grupo de necesidades, es decir es un conjunto de emociones y 
sentimientos favorables o desfavorables con el cual el trabajador  considera su 
trabajo. Se dice también como el resultado final de la atención es consecuencia 
de diversas interacciones entre el usuario, los trabajadores prestadores del 
servicio, el medio, y la práctica; los servicios de atención  intervienen en forma 
importante, pero su papel no es definitivo; o como la actitud general del sujeto, 
que puede ser positivo o negativa, en relación al trabajo; por lo regular, es una 
función de la diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y lo que logra de 
él. 
Sin embargo, Palma(1999), la define como "...Ia actitud del trabajador hacia 
su propio trabajo y en función de aspectos vinculados como posibilidades de 
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, políticas 
administrativas, relaciones con otros miembros de la organización y relaciones 
con la autoridad, condiciones físicas y materiales que faciliten su tarea y 
desempeño de tareas." (Horna, 2005)  De estas definiciones, se deduce que la 
satisfacción laboral es la actitud general de un individuo hacia su empleo. 
 
(Márquez, 2006) la considera como la actitud del trabajador frente a su propio 
trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que desarrolla de 
su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las 
características actuales del puesto como por las percepciones que tiene el 
trabajador de lo que "deberían ser" 
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La satisfacción del trabajador en el desempeño de sus funciones es considerada 
como un factor determinante de la calidad de atención. Acerca de la importancia 
del desempeño laboral en la evaluación de los procesos, se considera importante, 
como elementos fundamentales del análisis la capacidad profesional y técnica del 
trabajador, la satisfacción del cliente y la satisfacción del "proveedor", integrando 
en su modelo aspectos de proceso y resultados (Tarco, Paredes y Martínez, 
2003: p, 36-43) 
Sin embargo, habría que añadir lo afirmado por Locke (1996), quién hizo 
una revisión de una serie de modelos causales y teorías que tenían relación con 
la satisfacción laboral y concluyó que es el resultado de la apreciación que cada 
individuo hace de su trabajo lo que le permite alcanzar o admitir el conocimiento 
de la importancia de los valores en el trabajo; es decir,  la satisfacción laboral es 
una respuesta afectiva o sentimental asociada con una percepción diferente entre 
lo esperado y lo experimentado con relación a las alternativas disponibles de una 
situación determinada. 
En el proceso de consumo sanitario se hace referencia a una serie de 
acontecimientos que se desarrollan desde el momento en que se percibe la 
necesidad de atención hasta el momento posterior al uso de un servicio de salud, 
y en el que se conjugan las perspectivas de los usuarios (clientes externos) con la 
de los proveedores del servicio (cliente interno). 
En este proceso, el trabajador ocupa la mayor parte de su vida adulta en 
algún empleo y la índole de la profesión determina su nivel económico y su 
seguridad emocional y felicidad. El trabajo proporciona un sentido de identidad, 
indica lo que somos, mejora el sentido de autoestima y pertenencia. La 
insatisfacción en el trabajo ocasionada por un inadecuado ambiente genera daños 
a la salud física y psíquica, además, define en cada uno de los integrantes de la 
organización, su comportamiento laboral, el cual genera diferente impacto en 
cada sujeto ocasionando expectativas laborales que se traducen en rendimiento y 
productividad. 
La satisfacción en el desempeño laboral asume compromisos y 
responsabilidades, y se requiere óptima capacidad para las relaciones 
interpersonales, ya que en todos los puestos se trabaja siempre en grupo y 
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por lo mismo es útil conocer los mecanismos de las relaciones humanas 
(Werther, 1989: p, 122-146) 
“Una organización será más efectiva cuando obtenga el mejor desempeño de su 
personal y cuando el absentismo y la rotación afecten sólo a quienes trabajen 
peor” (Florez, 1989: p, 177) Para lograr tal resultado la organización debe 
desarrollar una relación directa entre satisfacción y rendimiento; esto lo logra 
aplicando refuerzos contingentes al desempeño de las personas (refuerzos 
extrínsecos) y brindando las oportunidades del caso para que las personas logren 
satisfacer las necesidades de mayor nivel (refuerzos intrínsecos). Además, la 
aplicación de los refuerzos extrínsecos debe corresponder a las singulares 
necesidades de cada uno. Por último, es necesario que la persona perciba una 
relación equitativa entre el esfuerzo desplegado y los refuerzos obtenidos. 
Cuando todo esto ocurra, el nivel de satisfacción de los empleados será una 
señal del buen funcionamiento de la organización. Para conocer dicho nivel 
de satisfacción la organización se mide periódicamente cuán satisfechos se 
encuentran los empleados, incluyendo en el cuestionario respectivo preguntas 
para conocer tanto los refuerzos intrínsecos como los extrínsecos.” (Florez, 
1989: p, 129) 
2.2.2.1. Importancia de la satisfacción laboral: 
1.- Se pasa una parte considerable de la vida trabajando. 
2.- El nivel de satisfacción laboral impacta en otras porciones de la vida 
(ámbito familiar, vecinal y comunitario). 
3.- El nivel de satisfacción individual afecta el comportamiento laboral de otros 
individuos (rotación, ausentismo). 
 
2.2.2.2. Factores que determinan el desempeño laboral 
• El grado de habilidad que la persona tiene para hacer una determinada 
tarea (destrezas, habilidades y conocimientos). 
• La personalidad característica de la persona que va a realizar dicha tarea. 
• El grado de motivación previo a la ejecución del trabajo. 
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Una vez producido el desempeño la persona obtiene determinados refuerzos y los 
compara con aquellos que desea. Dependiendo del ajuste percibido entre los 
refuerzos obtenidos y deseados, la persona afecta su nivel de motivación inicial 
modificándolo para la ejecución de una nueva tarea, es decir, se produce el 
aprendizaje. 
A  la larga, este proceso también afecta el nivel de habilidad y la 
personalidad del individuo. Si la persona logra satisfacer regularmente sus 
necesidades, estará más dispuesta a adquirir todas las destrezas, habilidades y 
conocimientos necesarios para un mejor desempeño de las tareas que le han sido 
asignadas. Igualmente su personalidad resultará afectada, pues se sentirá más 
segura y confiada en sí misma. 
Se favorece la satisfacción laboral cuando: 
- El trabajo representa un reto o un desafío (reto posible, moderado). 
- Las recompensas son justas, premios, vacaciones, atenciones de salud. 
- Buenos compañeros: solidarios. 
- Integración entre el tipo psicológico de personalidad y el empleo (Davis, 2002: 
p, 277) 
2.2.2.3. Impacto del entorno en la satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es apenas una parte de la satisfacción en la vida. La 
naturaleza del entorno de un empleado fuera del trabajo influye indirectamente en 
sus sensaciones en el trabajo. De igual modo, puesto que el trabajo es parte 
importante de la vida de muchos empleados, la satisfacción laboral influye en la 
satisfacción vital general. El resultado es un efecto en cascada en ambas 
direcciones entre la satisfacción laboral y vital. 
2.2.2.4. Respuestas a la insatisfacción laboral 
La insatisfacción laboral es un tema que preocupa a la mayoría de los 
empresarios actualmente. Cada vez es más importante preocuparnos para 
eliminar las fuentes de insatisfacción laboral para evitar problemas posteriores. La 
insatisfacción de cada persona puede contribuir involuntariamente a deteriorar 
la imagen de la empresa, la calidad de sus productos y servicios e influir en el 
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enlentecimiento del crecimiento y el desarrollo organizacional bajando los niveles 
de productividad y calidad. La insatisfacción ocasiona: 
- La salida o abandono del trabajo es una demostración de insatisfacción, el 
perfil psicológico del trabajador es contrario a las funciones o tareas asignadas 
en la organización. 
- El trabajador expresa, es un intento activo y constructivo, a mejorar la 
situación, sugiere mejoras, analiza problemas con el supervisor y algunas 
formas de actividad sindical. 
- El trabajador es leal y espera pasiva y optimistamente que la situación mejore, 
inclusive defiende a la organización ante críticas externas y confía que la 
gerencia hará lo más conveniente. 
- El trabajador descuidado y negligente tiene una actitud pasiva, que permite 
que la situación empeore, incluye faltas, tardanzas y aumento de los errores. 
2.2.2.5. Beneficios de los estudios de satisfacción laboral 
Si se planean y ejecutan en forma idónea y adecuada, los estudios de satisfacción 
laboral producirán habitualmente importantes beneficios generales y específicos, 
como: 
1. Vigilancia de actitudes: Uno de los beneficios de los estudios sobre 
actitudes es que ofrecen a la dirección un indicio de los niveles generales 
de satisfacción en una compañía 
2. Beneficios adicionales: El flujo de la comunicación en todas direcciones 
mejora gracias a la participación del personal en la planeación de la 
encuesta, su aplicación y la discusión de sus resultados (Davis, 2002: p. 
287) 
2.2.2.6. Dimensiones de la satisfacción laboral 
a) Incentivos y promociones 
La satisfacción con las promociones o ascensos dan la oportunidad para el 
crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la 
persona. En este rubro también es importante la percepción de justicia que se 
tenga con respecto a la política que sigue la organización. Tener una percepción 
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de que la política seguida es clara, justa y libre de ambigüedades favorecerá la 
satisfacción. Los resultados de la falta de satisfacción pueden afectar la 
productividad de la organización y producir un deterioro en la calidad del entorno 
laboral. Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de quejas, el 
ausentismo o el cambio de empleo. 
La cultura organizacional de la institución es un factor importante, por todo 
ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a 
base del clima organizacional, contribuye a proporcionar condiciones favorables 
de trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales y las 
personales no son opuestas (Robbins, 1998: p, 345) 
Martínez (2006) dice que los incentivos concedidos con base en el número 
de unidades producidas suelen compensar al trabajador por el volumen de su 
rendimiento. Otorgar, retribuciones, elogios, promociones y reconocimiento, 
conduce automáticamente a niveles más altos de productividad. 
Si se considera la contribución del personal en la institución, los trabajadores 
necesitan el reconocimiento de la labor realizada; en mérito al reconocimiento 
formal de la responsabilidad y voluntad con que el servidor pone en acción su 
desempeño laboral al servicio de la institución el cual es medido por el grado de 
eficiencia y responsabilidad con que se desempeña las funciones asignadas, 
recibe estímulos administrativos, con la emisión de documentos administrativos 
como felicitación o premios. Generalmente se emiten resoluciones o cartas de 
felicitación, diplomas de méritos, o es premiada con capacitaciones remuneradas; 
pero, cuando este ambiente laboral no le da seguridad, tampoco es reconocida la 
labor que desempeña, donde su competencia también se verá afectada 
(MINEDU, 2001) 
b) Monotonía Laboral 
Es la condición laboral que tiene como resultado una pérdida de interés por parte 
del trabajador. Las razones de ello están en el propio trabajo, pero también 
pueden estar en factores externos. 
Robbins (1998: p, 456), afirma que el ambiente de trabajo permite el bienestar 
personal y facilita el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un 
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adecuado diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la 
satisfacción del empleado. 
La monotonía laboral se podría combatir mediante la flexibilización de tareas en 
las unidades administrativas de los centros, y mediante la participación de estos 
profesionales no sanitarios en tareas organizativas, de control de calidad, etc., 
con el fin de mejorar la satisfacción laboral (Fernández, 2000) 
c) Relaciones Interpersonales 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia 
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares 
como entre jefes y subordinados; estas relaciones se generan dentro y fuera de la 
organización, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda 
organización. Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerárquica 
de la organización y los grupos informales, que se generan a partir de la relación 
de amistad, que se puede dar entre los miembros de una organización. 
Las relaciones interpersonales son fuente de satisfacción, dan un marco, 
una referencia, se estructuran como sujetos. Si nos referimos al ámbito laboral, 
el contar con un buen equipo de trabajo brinda la posibilidad de comunicarse y la 
sensación de pertenencia a un grupo, que se ofrece como moderadores de 
factores estresantes y posibilitan su desarrollo. 
Sin embargo, con el panorama analizado, las relaciones interpersonales 
dejan de ser moderadoras y se convierten en sí mismas en fuentes de stress. 
Hoy se asiste a nuevas génesis de síntomas: la diferencia de intereses y valores 
profesionales, los malos entendidos en la comunicación, la falta de compromiso, 
la palabra que no se sostiene en el  tiempo. 
Como profesionales de los recursos humanos, y frente a posibles 
intervenciones organizacionales, no se puede dejar de analizar estas variables 
que influyen en el accionar de los trabajadores y que muchas veces están tan 
enquistados que se transforman en una modalidad laboral (Azum, 2006) 
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Relaciones interpersonales difíciles y escasa comunicación: algunos estudiosos 
de las organizaciones tan significativos como Mc Gregor, Argyris y Likert, 2005 
han coincidido en que las relaciones interpersonales agradables y gratas 
constituyen un factor clave para la satisfacción personal y organizativa. Así, el 
liderazgo en cualquiera de sus extremos, autoritario o de excesiva tolerancia, 
deteriora el clima laboral y la satisfacción laboral. Todo ello genera malas 
relaciones interpersonales determinadas por la tensión, debido a una 
inadecuada división y supervisión de las tareas que se traducen en 
competitividad, a veces fomentada desde los órganos directivos, y con falta de 
interés por las necesidades ajenas (Mc Gregor, 2005: p,330) 
En cambio, Tarco, Saco y Paredes (2003), dicen que las relaciones 
interpersonales agradables y gratas constituyen un factor clave para el 
mantenimiento de la salud personal y organizativa, de los contrario produce 
insatisfacción laboral. 
d) Competencia profesional 
Es «la habilidad para desempeñarse conforme a los estándares requeridos en el 
empleo, a través de un rango amplio de circunstancias y para responder a 
demandas cambiantes» (Irigoin, 2000: p.45) 
Permite a los profesionales ejercer convenientemente una función o una 
actividad. Por ello, una competencia es el conjunto de comportamientos 
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicológicas, sensoriales y motoras 
que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una función, una actividad o 
una tarea (Vargas, Casanova, Montanaro, 2001 : 15); dicho de manera más 
objetiva, es el “conjunto de conocimientos teóricos, habilidades, destrezas y 
actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempeño de su ocupación o 
cargo en correspondencia con el principio de Idoneidad Demostrada y los 
requerimientos técnicos, productivos y de servicios, así como los de calidad, que 
se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones”; gracias al 
conjunto de saberes (saber, saber hacer, saber estar y saber ser –conocimientos, 
procedimientos y actitudes) combinados, coordinados e integrados en el ejercicio 
profesional". El dominio de estos saberes le "hace capaz" de actuar a un individuo 
con eficacia en una situación profesional (Tejada, 1999: p. 17-26). 
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El conjunto de conocimientos teóricos, habilidades, destrezas y actitudes que son 
aplicados por el trabajador en el desempeño de su ocupación o cargo en 
correspondencia con el principio de Idoneidad demostrada y los requerimientos 
técnicos, productivos y de servicios, así como los de calidad, que se le exigen 
para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones no se desarrolla 
adecuadamente ( Cejas, 1999) 
Entonces "La competencia profesional es una combinación de 
conocimientos, knowhow, experiencias y comportamientos que se ejercen en 
determinado contexto; es constatable cuando se debe aplicar en situación 
profesional y es validable a partir de ella"; "conjunto de comportamientos, 
habilidades, conocimientos y actitudes que favorecen el correcto desempeño del 
trabajo y que la organización tiene interés en desarrollar o reconocer en sus 
colaboradores de cara a la consecución de los objetivos estratégicos de la 
empresa". Como resultado de la integración, esencial y generalizada de un 
complejo conjunto de conocimientos, habilidades y valores profesionales, que se 
manifiesta a través de un desempeño profesional eficiente en la solución de los 
problemas, pudiendo incluso resolver aquellos no predeterminados"   (Forgas, 
2003: p, 4) 
Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que 
permiten el desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos en el 
empleo. Es algo más que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y 
al saber-hacer". El concepto de competencia engloba no solo las capacidades 
requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto 
de comportamientos, facultad de análisis, toma de decisiones, transmisión de 
información, etc., considerados necesarios para el pleno desempeño de la 
ocupación. 
Cabe mencionar que la OIT ha definido la Competencia Profesional como 
la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo 
eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello. En este caso, los 
conceptos competencia y calificación se asocian  dado que la calificación se 
considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o desempeñar un 
puesto de trabajo. 
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De estos conceptos, se puede inferir que una competencia está a mayor nivel que 
una habilidad, ya que la primera integra un conjunto de habilidades, 
conocimientos, y comportamientos del individuo para desempeñar con éxito una 
actividad dada. Dicho de otro modo una competencia integra: saber, saber hacer 
y saber ser. 
e) Seguridad laboral 
Las actitudes se adquieren por lo general tras un largo período. De igual manera, 
la satisfacción o insatisfacción laboral surge a medida que un empleado obtiene 
cada vez más información de su centro de trabajo. Aun  así “la satisfacción 
laboral es dinámica, puesto que puede declinar aún más rápidamente de lo que 
se desarrolla” (Newstron, 2002 : p, 277) 
Los administradores no pueden establecer ahora las condiciones, 
conducentes a su alta satisfacción y desatenderse de ellas después, porque las 
necesidades de los empleados pueden fluctuar repentinamente. 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto 
entre pares como entre jefes y subordinados; estas relaciones se generan dentro 
y fuera de la organización, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro 
de toda organización:  Los grupos formales que forman parte de la estructura 
jerárquica de la organización, y los grupos informales, que se generan a partir de 
la relación de amistad,  entre los miembros de una organización. 
f) Autorrealización 
Implica la satisfacción del trabajador en el desempeño de sus funciones y es 
determinante de la calidad de atención. 
El fracaso profesional e institucional se ha asociado más a conflictos 
interpersonales que a la competencia de los trabajadores. Sin duda, toda 
organización busca mejores logros, tanto en lo cuantitativo como en lo 
cualitativo; por consiguiente tendrá que facilitar a su personal los elementos 
mínimos básicos para la satisfacción laboral con eficacia, eficiencia y 
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efectividad (Basaglia 1999 : 9 – 55) Sin embargo, existen necesidades no 
satisfechas en un gran número de profesionales que constituye una 
desventaja competitiva no solo para el profesional sino, también para la 
organización y que una vez alcanzado genera comportamientos antitéticos a 
la indiferencia y apatía ante la razón de ser de la propia organización (Atalaya, 
1999) 
2.2.3. Relación entre percepción del clima organizacional y satisfacción 
laboral 
El clima organizacional comprende el grupo de características que definen a una 
organización y que la distingue de otras; son de permanencia relativa en el tiempo 
e influyen en la conducta de las personas de dicha organización. Entre las 
distintas acepciones de este concepto, la que ha demostrado mayor utilidad es la 
que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene 
de las estructuras y los procesos que se producen en un medio laboral. La 
importancia de este enfoque reside en que el comportamiento de un trabajador no 
es una resultante de los factores organizacionales, sino que depende en buena 
medida de las actividades, las interacciones y otra serie de experiencias que cada 
miembro tenga con la institución. Hoy no se duda de la importancia que tienen las 
personas en cualquier institución, ya sea pública o privada, para el logro y la 
consecución de sus objetivos. Disponer de personas motivadas y satisfechas con 
su trabajo y con la organización aumenta claramente su rendimiento y la calidad 
del servicio que prestan. El clima organizacional o laboral es por tanto la clave 
para el éxito de una empresa o institución porque condiciona las actitudes y el 
comportamiento que van a influir en la satisfacción con el trabajo (Salcedo, 1998: 
283 -292; Robles et, 2008: 127-134) 
2.2.4. Niveles de satisfacción laboral 
Plenamente satisfecho. Es cuando el personal logra tener emociones y 
sentimientos altos y favorables al recibir incentivos y promociones, seguridad, así 
como  ser reconocido por la labor que desempeña dentro de su competencia 
profesional, sin llegar a la monotonía laboral, practicándose las buenas relaciones 
interpersonales y busque una alta realización personal. 
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Satisfecho. Cuando el personal logra tener emociones y sentimientos favorables 
al recibir incentivos, promociones y seguridad, así como al ser reconocido por la 
labor que desempeña dentro de su competencia profesional, sin llegar a la 
monotonía laboral, practicándose las buenas relaciones interpersonales y se 
sienta realizado. 
Medianamente satisfecho. Cuando el personal logra tener emociones y 
sentimientos regulares al recibir incentivos, promociones y seguridad, así como al 
ser reconocido por la labor que desempeña dentro de su competencia profesional, 
sin llegar a la monotonía laboral, mantiene relaciones interpersonales en forma 
regular y busca esporádicamente su realización personal. 
Insatisfecho. Cuando el personal presenta sentimientos y emociones negativos, 
al no recibir incentivos, promociones y seguridad, así como al no ser reconocido 
por la labor que desempeña dentro de su competencia profesional, llegando a la 
monotonía laboral, donde mantiene malas relaciones interpersonales, motivo por 
el cual no busca realización personal. 
2.2.5. Teoría del clima organizacional de Likert 
Likert (1946) establece que el comportamiento asumido por los subordinados, 
depende directamente del comportamiento y las condiciones organizacionales 
que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción estará 
determinada por la percepción. 
Para Likert: “es importante que se trate de la percepción del clima, más que del 
clima en sí, por cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las 
personas son una resultante de sus percepciones de la situación y no de una 
situación objetiva” (Cabrera, 1999 : 14) 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características  de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima, en tal sentido se 
cita: 
Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización, evoluciona y obtiene 
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resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y 
la administrativa, las decisiones, competencias y actitudes. 
Variables intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir el estado 
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: Motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Estas variables revisten  importancia, ya que 
son las que constituyen los procesos organizacionales. 
Variables finales: Son el resultado del efecto de las variables causales y las 
intermedias, están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la 
organización tales como productividad, ganancia y pérdida. 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de 
cuatro tipos de clima organizacional: 
a.- Sistema I: Autoritario: Este tipo de sistema se caracteriza por la 
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organización y 
desde allí se difunden siguiendo una línea altamente burocratizada de conducto 
regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados y 
formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, 
temor e inseguridad generalizados. 
b.- Sistema II Paternal: En esta categoría organizacional, las decisiones son 
también adoptadas en los escalones superiores de la organización. También en 
este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegación que en 
el caso del sistema I. El tipo de relaciones característico de éste sistema es 
paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas 
facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de límites de relativa 
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones 
de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia 
desde la base a la cúspide jerárquica. Para los subordinados, el clima parece ser 
estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la 
medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre. 
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c.- Sistema III Consultivo: Este es un sistema organizacional en que existe  
mayor grado de descentralización y delegación de las decisiones. Se mantiene un 
esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por escalones 
medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El 
clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de 
responsabilidades. 
d.- Sistema IV Participativo: Este sistema se caracteriza porque el proceso de 
toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes 
lugares de la organización. Las comunicaciones son tanto verticales como 
horizontales, generándose una partida grupal. El clima de este tipo de 
organización es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los 
trabajadores con la organización y sus objetivos. Las relaciones entre la dirección 
y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la 
organización (Cabrera, 1999 : p, 23) 
2.2.5.1. Teorías 
a) Teorías “X”, “Y” 
Estas teorías fueron planteadas por Douglas McGregor, presentan dos 
posibilidades: La teoría “X” es una actitud en que los trabajadores no les gusta 
cumplir con sus tareas o funciones, les incomoda, son perezosos, les desagrada 
la responsabilidad; para que cumplan con sus tareas deben ser castigados, 
presionados o amenazados. A estos trabajadores les dominan las necesidades de 
orden inferior y por lo tanto se oponen al cambio (Chiavenato, 2002 op cit :18) 
En la Teoría “Y”, a los trabajadores les gusta cumplir con sus obligaciones, se 
esfuerzan y son creativos, les agrada asumir responsabilidades, pueden 
gobernarse solos, no requieren supervisión. Dichos trabajadores tienen 
necesidades de orden superior y apoyan el cambio. 
b) Teoría de la motivación – higiene de Herzberg 
En esta teoría existen aspectos motivadores o que actúan como incentivos y otros 
aspectos que causan insatisfacción o desmotivan si no se cumplen. Los factores 
que generan satisfacción o que son motivadores son los siguientes: El logro, el 
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reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la responsabilidad, la promoción y el 
crecimiento; estos factores permiten incentivar al trabajador, por lo que lograrán 
satisfacciones y por lo tanto pueden ser utilizados por las organizaciones para que 
haya producción. Los factores que desmotivan y que no satisfacen a los 
trabajadores son: Las normas y procedimientos, la supervisión, las relaciones con 
el supervisor, las condiciones de trabajo, el salario, las relaciones con los 
compañeros de trabajo, la vida privada, las relaciones con los subordinados, el 
status o posición social y la seguridad; estos factores cuando se dan crean 
insatisfacción y son aspectos que debemos considerar como “derechos del 
trabajador”, llenan una serie de necesidades más elementales para lograr 
predisposición para el trabajo  (Chiavenato, 2002 op cit : p,22) 
c) Teoría de las expectativas 
 Son las fuerzas de una tendencia que actúa de una manera para que la acción 
produzca el resultado que el individuo espera, sus variables son: El atractivo, la 
relación entre el rendimiento y la recompensa y la relación entre el esfuerzo y el 
rendimiento. 
2.2.6. Filosofía laboral 
El trabajo de los seres humanos en las organizaciones se ve influenciado por una 
serie de aspectos internos, entre los cuales tenemos: los sentimientos, las 
emociones, las percepciones y las actitudes, entre otros. Precisamente, el 
aspecto de las actitudes es un tema abordado por el comportamiento 
organizacional, como disciplina que estudia el individuo en las organizaciones, y 
lo aborda desde la perspectiva de tres tipos de actitudes específicas (Valverde 
2005) la satisfacción laboral, el compromiso con el trabajo y el compromiso 
organizacional. Entendiendo en este caso actitud como “la consecuencia de los 
valores, a su vez es una tendencia evaluadora (positiva o negativa) con respecto 
a personas, hechos o cosas. Las actitudes reflejan como nos sentimos respecto a 
algo o alguien y predice nuestra tendencia a actuar de manera determinada” 
(Daylenes, 2002) 
Igualmente, el desarrollo de las organizaciones se logra a partir del trabajo diario 
de cada uno de los colaboradores; esta integración de trabajo y desarrollo 
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organizacional requiere herramientas que le propongan y le impulsen dentro del 
ámbito del trabajo mismo;  y para ello es importante lograr desarrollar una filosofía 
organizacional aceptada e integrada a la ejecución de las labores cotidianas, 
entendiendo como filosofía organizacional la interacción de la visión, la misión, los 
valores y los objetivos de la empresa, dentro de la planificación estratégica de la 
organización. Este desdoblamiento de la filosofía organizacional se logra a partir 
de lo que Chiavenato ha llamado “la transformación de las estrategias en tácticas 
y operacionales” y que muestra cómo la organización debe hacer fluir su filosofía 
organizacional a partir de la planificación de las partes que la componen 
(Chiavenato, 2002) 
 
1.6. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS 
Clima organizacional. Es el ambiente de trabajo propio el cual está determinado 
por las características laborales de los miembros de la organización, 
así como por algunas dimensiones, como el trabajo en equipo, 
compromiso y cohesión. El clima organizacional es la expresión 
personal de la opinión que los trabajadores y directivos se forman de la 
organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el 
empleado se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su 
jefe, a sus colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar 
expresado en términos de autonomía, estructura, recompensas, 
consideración, cordialidad, apoyo y apertura. 
Satisfacción laboral. Es aquella sensación que una persona experimenta al 
lograr el equilibrio ante una necesidad o grupo de necesidades, es 
decir, es un conjunto de emociones y sentimientos favorables o 
desfavorables con el cual el trabajador considera su trabajo. 
Motivación. Se define como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar 
las metas de una organización y condicionados por una capacidad 
física e intelectual con la finalidad de satisfacer una necesidad o 
conjunto de necesidades. 
Creatividad.  El mundo  del mañana nos exige que  los integrantes de una 
organización y la entidad misma, sea creativos, es decir, generen 
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nuevas ideas para mejorar el puesto de trabajo, el área funcional, la 
empresa y la sociedad. 
Innovación. Está vinculada directamente con la creatividad. Consiste en poner en 
práctica las nuevas ideas que hemos generado. Creatividad e 
Innovación van de la mano. Deben ser inseparables. 
Competitividad. El mercado de bienes y servicios hoy es sumamente 
competitivo, no solo por la variedad y cantidad de productos  que se 
ponen a disposición de los usuarios, sino por la cantidad de ofertantes 
que conviven en el mercado del mismo producto, por los niveles de 
calidad y las ventajas comparativas que existen de por medio. 
Calidad total. Es uno de los pilares  del cambio porque involucra a todo el 
organismo social (empresas, instituciones etc.) en una filosofía de 
calidad integral, empezando por la calidad del ser humano, pasando 
por los procesos y sistemas y terminando en los recursos materiales. 
Gerencia.  La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa y  tiene 
dentro de sus múltiples funciones, representar a la sociedad frente a 
terceros y coordinar todos los recursos mediante  el proceso 
de planeamiento, organización dirección y control, a fin de 
lograr objetivos establecidos.  
Insatisfacción. La insatisfacción laboral es un tema que preocupa a la mayoría 
de los empresarios actualmente. Cada vez es más importante 
preocuparnos para eliminar las fuentes de insatisfacción laboral para 
evitar problemas posteriores. La insatisfacción de cada persona puede 
contribuir involuntariamente a deteriorar la imagen de la empresa, 
la calidad de sus productos y servicios e influir en el enlentecimiento 
del crecimiento y el desarrollo organizacional, bajando los niveles 
de productividad y calidad. 
Trabajo en equipo. Se entiende como las diversas formas de colaboración entre 
un grupo de personas que, con una misión u objetivo común trabajan 
coordinadamente y bajo la dirección de un líder para la consecución de 
los intereses colectivos. 
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Satisfacción del trabajo. Actitud general del sujeto, que puede ser positiva o 
negativa, en relación al trabajo; por lo regular, es una función de la 
diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y lo que logra de él. 
Competencia técnica profesional. Los usuarios se sienten satisfechos cuando 
el prestador que los atiende es un buen profesional, eficiente, que 
acierta en los diagnósticos y en el tratamiento que  ofrece. Los usuarios 
sienten respeto y reconocimiento hacia el prestador que soluciona sus 
problemas. 
Estímulo. Es proporcionar ayuda, inspirar valentía y dar esperanza. Ayudar  no  
se restringe a brindar cuidados o atención por parte del prestador. 
También es útil escuchar al usuario suministrándole la información que 
el necesita, conversando a intervalos y permitiéndole mantener su 
independencia a cualquier grado que sea posible. Para realizar su 
trabajo y comunicarse con eficiencia el prestador necesita perfeccionar 
sus propias habilidades al máximo potencial de modo que su capacidad 
para dar estímulo no se agote. 
Relaciones interpersonales.   Es el intercambio cara a cara, verbal y no verbal, 
de información y sentimientos entre individuos. La comunicación 













Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
La percepción del Clima Organizacional tiene relación significativa con la 
Satisfacción Laboral del personal de la Dirección Regional de Educación Puno 
2013. 
 
3.1.2. Hipótesis Secundarias 
1. La insatisfacción por los incentivos y promociones brindadas por la 
institución tienen relación con la percepción desfavorable del trabajo en 
equipo. 
2. La insatisfacción laboral respecto a las relaciones interpersonales y la 
monotonía tiene relación con la percepción desfavorable del equipo de 
trabajo. 
3. La insatisfacción laboral sobre la competencia y la autorrealización del 
profesional tiene relación con la percepción del trabajo en equipo. 
4. La insatisfacción laboral sobre los incentivos/promociones y seguridad 
laboral tiene relación con la percepción desfavorable de la cooperación. 
5. La insatisfacción laboral las relaciones interpersonales y monotonía laboral 
tiene relación con la percepción desfavorable de la cooperación. 
6. La insatisfacción laboral respecto a la competencia y autorrealización del 
profesional tiene relación con la percepción desfavorable de la 
cooperación. 
7. La insatisfacción laboral respecto a los Incentivos/Promociones y seguridad 
laboral tiene relación con la percepción desfavorable de la cohesión. 
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8. La insatisfacción laboral las relaciones interpersonales y monotonía laboral 
tiene relación con la percepción desfavorable de la cohesión. 
9. La insatisfacción laboral respecto a la competencia y autorrealización del 
profesional tiene relación con la percepción desfavorable de la cohesión. 
 
3.2. VARIABLES: 
Variable 1: Percepción del clima organizacional 
Variable 2: Nivel de satisfacción laboral 
 
3.3. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES: 







1.- Existe enfrentamientos y conflictos entre 
sus compañeros. 
2.- En su centro de trabajo sus miembros 
fomentan los problemas de sus colegas. 
3.- Cuando alguien tiene duda en el trabajo se  
pregunta a un colega. 
4.- En su centro se planifica el trabajo en 
conjunto. 
5.- Las decisiones importantes referentes al 
desarrollo institucional se discuten entre 
todos sus miembros. 
6.- El personal profesional miembro de su 
institución participa en las reuniones para 
unificar sus criterios de trabajo. 
7.- Todos los miembros (profesionales)  
pueden opinar sobre el trabajo y 
rendimiento de los demás. 
8.- Lo malo de la institución es que cualquiera 
se siente autorizado para hablar sobre el 
trabajo y rendimiento de los demás. 























1.- Si alguien tiene un rato libre y hay un 
compañero que está ocupado y/o 
trabajando, le echa una mano. 
2.- Se siente un ambiente tenso entre sus 
colegas. 
3.- Los miembros de su institución son muy 
unidos. 
4.- En su institución se respira un ambiente 
amistoso. 
5.- Se siente orgulloso de formar parte de su 
institución. 
6.- Si existe un conflicto entre compañeros de 
trabajo se sientan para resolverlo. 
7.- Los miembros de su institución suelen 
ayudarse en el trabajo. 
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1.3 Cohesión 
1.- Muchos colegas dificultan el trabajo y 
desempeño de los demás. 
2.- Muchos compañeros están pensando 
cambiar de puesto. 
3.- En las reuniones se observan discusiones 
tensas. 
4.- La mayoría de sus colegas si pudieran no 
trabajarían aquí. 
5.- Sus colegas indican que su institución 
nunca funcionará bien. 
 







1.- En la organización existe reconocimiento 
por el trabajo que se realiza. 
2.- Se dan retribuciones y reconocimientos 
tangibles. 
3.- Normalmente la organización elogia por el 
buen desempeño. 























1.- E ritmo de trabajo normalmente es 
aburrido. 
2.- El trabajo que se realiza no impulsa a la 
motivación. 
3.- Las condiciones de trabajo (equipo y 
recursos básicos, espacio) son importantes 
para el buen desarrollo laboral. 
4.- El trabajo en la organización es 
estimulante y con actividades significativas. 
5.- Las relaciones con los compañeros de 
trabajo son frías. 
2.3. Relaciones 
interpersonales 
1.- El trabajo en equipo es muy difícil de 
llevarlo a cabo. 
2.- La motivación laboral disminuye cuando 
los compañeros de trabajo son distantes. 
3.- Es importante trabajar con compañeros 
con quienes hablar y compartir sucesos de 
trabajo. 
4.- Los trabajadores se esmeran por 
desarrollar bien su trabajo. 
5.- Los trabajadores tienen la opción de 
utilizar sus métodos y creatividad para la 




1.- La organización se presta para poner en 
práctica las habilidades. 
2.- Es importante avanzar rápidamente en 
base a logros. 
3.- La organización proporciona estabilidad 
laboral. 
4.- Lo más importante es la seguridad en el 
empleo y prestaciones. 
2.5. Seguridad 
laboral 
1.- Las prestaciones como hospitalización, 
atención dental ,etc., son importantes en el 
trabajo. 
2.- Es importante recibir un buen salario para 
satisfacer las necesidades personales y 
familiares. 
3.- Lo mas importante en la vida es buscar 
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aquello que me haga sentir mejor. 
4.- La motivación es llegar tan lejos como sea 
posible con mis habilidades, capacidades y 
explorar nuevas ideas. 
2.6. 
Autorrealización 
1.- La organización brinda oportunidades de 
desarrollo personal. 
2.- La organización se preocupa por 





1.3.1.1 PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Es cuando el personal experimenta sentimientos positivos hacia la 
organización es decir los trabajadores logran realizar un trabajo colectivo 
entre los miembros de la organización y planifican su trabajo de la misma 
manera los trabajadores realizan un trabajo cooperativo, manteniendo la 
cohesión con el fin de lograr un trabajo eficiente. 
 
2 SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está 
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio 
ambiente laboral, experimentando una actitud valorativa frente a los 
incentivos, promociones, seguridad, relaciones interpersonales y 














4.1. Enfoque de investigación 
La presente investigación pertenece al enfoque cuantitativo, ya que para la 
recolección de datos se fundamenta en la medición, posteriormente se lleva a 
cabo el análisis de los datos y se contestan las preguntas de investigación, de 
esta manera, probamos las hipótesis establecidas previamente, confiando en 
la medición numérica, el conteo, y en el uso de la estadística para intentar 
establecer con exactitud patrones en una población (Sampieri 2007). 
4.2. Tipo de investigación 
4.2.1. Tipo de investigación 
El Tipo de Investigación que se aplicará corresponde al correlacional, por que se 
pretende realizar la observación en un momento único en el tiempo, por 
categorías, por conceptos, por variables, por contexto etc. Así mismo se analizará 
la existencia del vínculo y la relación que existe entre las categorías, enseguida 
trataré de explicar por qué de la relación de los valores de estudio (Hernández, 
Fenández, 2003) 
Nivel de Investigación 
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4.3. Diseño de investigación 
Es transaccional, porque se observará los fenómenos tal y cómo se dan en 
el contexto natural en un solo momento, para después analizarlos y 
establecer la existencia de vínculos y las asociaciones que pudieran existir 
entre las categorías (Hernández, Fernández, 2003) 
El diagrama será el siguiente: 
 
   O ---------------P.C.O. 
              M 
             O --------------- S.L. 
 
Dónde: 
M = Muestra 
O = Observaciones de las dos variables: Percepción del Clima 
organizacional (P.C.O.) y satisfacción laboral (S.L.) y la relación que existe 
entre ambas variables. 
 
4.4. Población y Muestra 
 
4.4.1. Población. 
La población de estudio está constituida por 72 empleados que laboran en la 
Dirección Regional de Educación Puno, entre, personal nombrado, contratado 
y personal que realiza sus prácticas pre profesionales. 
 
4.4.2. Muestra. 
Está conformada por  32 empleados nombrados que laboran en la Dirección 
Regional de Educación Puno. 
 
Dirección Regional de 
Educación Puno 
Población Muestra 
Personal que labora al 2013 72 32 
Fuente: CAP – Dirección Regional de Educación 2013 
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4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información: 
4.5.1. Técnica 
ENCUESTA: Está técnica tiene por objetivo indagar profundamente la 
percepción del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal  




La versión más popular es la de Likert (Likert OrganizationalProfile), presentada 
en la traducción de su libro titulado  El Gobierno Participativo de la Empresa. 
Además, se revisaron instrumentos elaborados por los mexicanos, en base al 
Instrumento de Likert. 
 
El Instrumento que se utilizó  fue el  CUESTIONARIO, para obtener la información 
respectiva: 
 
• Datos demográficos, que comprenden: edad del personal, estado civil, sexo, 
tiempo laboral y cargo que desempeña. 
 
• La percepción del Clima Organizacional que comprende: el Trabajo en 
Equipo, Cooperación, Cohesión que desarrolla el personal de la Dirección 
Regional de Educación Puno y  la Satisfacción Laboral que comprende: los 
Incentivos y Promociones, Monotonía Laboral, Relaciones Interpersonales, 
Competencia profesional, Seguridad Laboral y la Autorrealización. Esta 




S  = Siempre  = 5 
CS = Casi siempre = 4 
DE = De vez en cuando = 3 
CN = Casi nunca = 2 
N  = Nunca  = 1 
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A cada una de las respuestas se le asignó un puntaje. Las calificaciones 
obtenidas fueron serán sometidas a la escala de Likert, el cual consistió en un 
conjunto de ítems representados en forma de afirmación ante los cuales se 
pidió la reacción de las personas eligiendo uno de los cinco puntos de la 
escala; a cada punto se le asignó un valor numérico. La suma de los puntos 
obtenidos  fue dividida por el número de preguntas : 
PT/NT 
Dónde: 
PT  = Puntuación total obtenida 
NT  = Número de preguntas 
 
Se consideró: (De acuerdo al resultado de la fórmula) 
Clima favorable   = 21 a 49 puntos 
Medianamente favorable  = 50 a 78 puntos 
Desfavorable    = 79 a 105 puntos 
 
Calificación 
B.- Escala de Satisfacción Laboral 
A cada uno de los ítems les correspondió un mínimo de 1 punto y un máximo de 5 
puntos: 
1 = Falso e impreciso 
2 = Ligeramente cierto y preciso 
3 = Parcialmente cierto y preciso 
4 = Muy cierto y preciso 
5 = Totalmente cierto 
 




Plenamente satisfecho = 24 a 48 puntos 
Satisfecho   = 49 a 73 puntos 
Medianamente satisfecho = 74 a 98 puntos 
Insatisfecho   = 99 a 120 puntos 
















4.6. Tratamiento estadístico 
4.6.1. Tratamiento estadístico e interpretación de cuadros 
- Codificación de los instrumentos 
- Vaciado de los datos al programa SPSS 
- Elaboración de cuadros unidimensionales y bidimensionales de información 
porcentual 
- Contrastación de la hipótesis con la prueba estadística Ji Cuadrada 
 
4.6.2. Selección de pruebas estadísticas 
Para la contrastación de la hipótesis se utilizó la Prueba No Parámetrica Chi 
Cuadrado, a través de tablas de contingencia, donde los datos estadísticos, 
fueron organizados y presentados en cuadros de dos entradas. El análisis de 
tablas porcentuales de frecuencia y tablas de doble entrada permitieron 
establecer relaciones entre las dos variables de estudio en coherencia con los 
objetivos. 
La contrastación de hipótesis estadística se trabajó de la siguiente manera: 
a- HIPÓTESIS 
Ho: La percepción del clima organizacional no tiene relación significativa con 
el nivel de satisfacción laboral. 
Ha: La percepción del clima organizacional tiene relación significativa con el 
nivel de satisfacción laboral 
b) Nivel de significancia 
La probabilidad de significancia es de α = 0.05, por lo tanto, el valor de la 
prueba Chi-cuadrado calculada  (X2C) será con una probabilidad de p ≤ 0.05, 
para que significativo. 
Prueba estadística 
La prueba estadística a utilizar es: 
 
Dónde: 
Oij, es la frecuencia observada en el cuadro de contingencia. 
Eij, es la frecuencia esperada en el cuadro de contingencia. 
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i, es el valor i-ésimo de las columnas. 
j, es el valor j-ésimo de las filas. 
 
Nivel de decisión 
Se realizó la comparación de los valores obtenidos de la prueba Chi-cuadrado 
(X2C) en cada cuadro de contingencia según las variables analizadas, con los 
valores tabulados. Es decir, si X2C≥ X2t entonces se acepta la hipótesis 
alternativa, caso contrario se mantiene la hipótesis nula, cuando p≤ 0.05 (Pita 







4.2.2. Procedimiento de recolección de datos 
­ Se realizó coordinaciones a nivel institucional con la Dirección Regional de 
Educación Puno, con el fin de solicitar la autorización para la ejecución de 
la presente investigación. 
­ Los pasos a seguirse, para recoger los datos según los objetivos 
propuestos, fueron: 
­ Presentación de una solicitud al director de la DRE Puno, con el fin de 
acceder a la investigación según el proyecto. 
­ Coordinación con personal del ámbito de la DRE Puno, para empezar con 
la investigación. 
­ Aplicación de la encuesta para recolectar datos respecto al clima 
organizacional y nivel de satisfacción laboral. 





Zona de rechazo 
0  punto critico 










5.1. Validez Y Confiabilidad De Los Instrumentos 
- Se elaboró los instrumentos a utilizar, considerando las variables de 
investigación. 
- Se validó el instrumento a utilizar, previa consulta y aprobación de 
expertos. 
- Los sujetos de investigación recibirán el instrumento de recolección de 
datos (Anexo 1) en forma individual. 
- Finalmente, la información obtenida se procesará para el respectivo 
análisis. 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
HIPÓTESIS GENERAL: La percepción del Clima Organizacional desfavorable 
tiene relación con la insatisfacción laboral del personal de la Dirección Regional de 
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Tabla  1. 
PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL 











Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Plenamente 
satisfecho 
1 2% 4 9% 5 11% 10 31% 
Satisfecho 0 0% 10 22% 1 2% 11 34% 
Medianamente 
Satisfecho 
0 0% 3 7% 1 2% 4 13% 
Insatisfecho 0 0% 0 0% 7 16% 7 22% 
TOTAL 1 2% 17 38% 14 31% 32 100% 
 
Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 
Elaborado por: El investigador 
 
 
PRUEBA DE HIPÓTESIS 
 





de la Chi 
calculada 
Significancia Decisión 
Nivel de relación 









95% 6 12.6 18.053 0,045 Existe 
Relación 
significativa 
entre el clima 
organizacion



















































Fuente: Cuadro 1. Elaborado por: El investigador 
Figura  1. PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL 
DEL PERSONAL DE LA  DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN - 
PUNO.2013. 
Interpretación  
En el cuadro y gráfico 1 se presentan los resultados para comprobar la hipótesis 
general donde determinamos la influencia del clima organizacional en el nivel de 
satisfacción laboral del personal de la Dirección Regional de Educación de Puno, 
donde observamos que el 22% de los trabajadores que perciben un clima 
organizacional medianamente favorable estos a su vez indican un nivel de 
satisfacción en el nivel de satisfecho, luego observamos que el 16% de 
trabajadores que perciben un clima desfavorable a su vez estos indican un nivel 
de satisfacción insatisfecho, luego observamos que el 34% están satisfechos, 
mientras que el 31% están plenamente satisfechos, el 38% manifestó percibir un 
clima medianamente favorable y el 31% un clima desfavorable y el 2% un clima 
favorable.  
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Al relacionar estas dos variables encontramos que, el 22% del personal que 
percibe al clima en forma medianamente favorable presenta satisfacción laboral, 
mientras que el 16% que percibe al clima medianamente desfavorable se 
encuentran insatisfechos con la labor que desarrolla, sin embargo, el 7% que 
percibe al clima medianamente favorable manifiesta estar medianamente 
satisfechos. 
Al aplicar la prueba estadística Chi Cuadrado, se obtuvo  un valor Chi 
Cuadrado calculado igual a 18.053 mayor que la Chi Cuadrado de tablas igual a 
12.6, obteniendo a la vez un nivel de significancia igual a 0.045 menor a un error o 
significancia del 0.05 = 5%; estos valores permiten afirmar que existe relación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la DRE – Puno, porque percibiendo un clima favorable, a la vez 
estos encuentran satisfacción laboral, indicativo también que existen otros 
factores que están logrando el equilibrio entre el conjunto de emociones y 
sentimientos favorables  o desfavorables con el cual el trabajador  considera su 
trabajo y que la apreciación que hace de su trabajo le permite alcanzar o admitir la 
importancia de los valores en el trabajo. 
Los resultados comparados con el estudio de Salgado J, Remeseiro C, 
Iglesias M (1996) y Alquizar C, Ruiz G (2007) en Trujillo Perú, difieren porque las 
correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y las de satisfacción 
laboral son significativas, estadísticamente; pero sus resultados encontrados en 
sus dimensiones sugieren que el clima organizacional y la satisfacción laboral son 
dos variables complejas e independientes, pero que mantienen relaciones entre sí 
de moderado tamaño; la diferencia encontrada puede deberse a que en últimos 
tiempos por la carencia laboral y la competitividad en las instituciones estatales, el 
personal viene tomando conciencia de su puesto de trabajo; es probable que este 
sentimiento hacia mantener su puesto laboral sea de prioridad aun cuando 
encuentre en la organización aspectos negativos que pueden influir 
negativamente en su conducta (Salcedo JA., 1998); porque  se sabe que el clima 
organizacional o laboral es la clave para condicionar actitudes y comportamientos 
que van a influir en la satisfacción con el trabajo (Robles M, Dierssen T, Martínez 
E, Herrera P., 2008). 
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Por tanto se concluye que la satisfacción laboral no tiene relación con el clima 
organizacional percibida por el personal, lo que permite rechazar la hipótesis 
alterna (p=0,151) y aceptar la hipótesis nula. 
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1. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
1.1. La insatisfacción por los incentivos y promociones brindadas por la institución y la falta de seguridad laboral tienen relación 
con la percepción desfavorable del trabajo en equipo. 
Tabla  2. 
SATISFACCIÓN CON INCENTIVOS/PROMOCIONES Y SEGURIDAD LABORAL RELACIONADOS A LA PERCEPCIÓN DEL TRABAJO 














Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable 1 3% - - - - 1 3% 2 6% - - - - 2 6% - - 2 6% 
Medianamente 
favorable 
- - 4 13% 2 6% 3 9% 9 28% 5 16% 10 31% 6 19% - - 21 66% 
Desfavorable 2 6% 7 22% 7 22% 5 16% 21 66% 1 3% 4 13% 1 3% 3 9% 9 28% 
TOTAL 3 9% 11 34% 9 28% 9 28% 32 100 6 19% 14 44% 9 28% 3 9% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral  
Elaborado por: El investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS 







de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre el trabajo en equipo e 
incentivos y promociones 
95% 6 12,6 6,767 0,343 No existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre el trabajo en equipo y 
la seguridad laboral 
95% 6 12,6 14,158 0,028 Existe relación 
significativa 
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Fuente: Cuadro 2. Elaborado por: Investigador 
Figura 2. SATISFACCIÓN CON INCENTIVOS/PROMOCIONES Y SEGURIDAD 













Fuente: Cuadro 2. Elaborado por: El investigador 
Figura  2ª. SATISFACCIÓN CON INCENTIVOS/PROMOCIONES Y 
SEGURIDAD LABORAL RELACIONADA A SEGURIDAD LABORAL 
 
El cuadro y gráfico 2 muestran que del 66% del personal que perciben al trabajo 
en equipo desfavorable, el 22% muestra satisfacción con los incentivos y 
promociones que brinda la institución y en similar porcentaje medianamente 
satisfecho, aunque se observa que un 16% muestra insatisfacción; mientras del 
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28% que percibe al trabajo en equipo medianamente favorable, el 13% está 
satisfecho con los incentivos y promociones, el 9% insatisfecho. De aquellos 
trabajadores que perciben en forma favorable al trabajo en equipo un 3% 
menciona estar plenamente satisfecho y el otro 3% está insatisfecho. 
 
Respecto a la relación entre la percepción del trabajo en equipo y 
satisfacción con la seguridad laboral encontramos que, del 66% de trabajadores 
que perciben al trabajo en equipo medianamente favorable, el 31% se encuentra 
satisfecho con la seguridad laboral, así como el 19% que se encuentra 
medianamente satisfecho y el 16% plenamente satisfecho; Del 28% que perciben 
al clima del trabajo en equipo en forma desfavorable, el 13% está satisfecho con 
la seguridad laboral, mientras que un 9% manifestó estar insatisfecho; en cambio 
el 6% total de los que perciben al trabajo en equipo en forma favorable están 
medianamente satisfechos. 
 
Los valores de la prueba estadística Chi Cuadrado, determinan que no 
existe relación (p>0,05) entre la percepción del trabajo en equipo con los 
incentivos y promociones que brinda la institución, mientras que es significativa la 
relación (p<0,05) con la seguridad laboral. 
 
Analizando estos resultados, podemos visualizar claramente que el 
personal  de la DRE Puno, se encuentra satisfecho con los incentivos y 
promociones que brinda la institución a pesar que la mayor parte del trabajo no se 
realiza en equipo; está situación permite afirmar, que la satisfacción laboral se 
logra cuando el personal recibe estímulos independientemente de los problemas 
que existan en la organización en este caso se trabaje o no en equipo. 
 
Si consideramos que el cumplimiento de las metas organizacionales 
dependen de una cultura basada en el concepto de integración de un equipo 
humano dentro de una empresa con el objetivo claro de alcanzar la meta 
mediante la interacción entre los miembros y un flujo operacional altamente 
coordinado (Salón G., 2005), una percepción desfavorable es indicativo que no se 
tiene está cultura, de ello se puede ver a muchos trabajadores fomentar el trabajo 
individual. 
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Cuando relacionamos el trabajo en equipo con la seguridad laboral encontramos 
una relación significativa, esto denota la importancia que el  trabajo en equipo 
significa para el personal y que ello le puede traer seguridad laboral. Esta 
percepción por algunos trabajadores sobre la existencia de un ambiente de 
trabajo medianamente grato conduce hacia la satisfacción sobre todo dentro de la 
organización, entendiendo que existen dos o más clases de grupos dentro de toda 
organización, que dependiendo de sus necesidades perciben a su ambiente de 
trabajo y encuentran satisfacción con lo que ofrece la organización. Además, la 
relación significativa puede fundamentarse en el hecho, de que el total de los 
empleados aplicados son nombrados y que ello ofrece seguridad laboral 
independientemente de que la organización desarrolle en menor o mayor escala 
el trabajo en equipo. 
 
En consecuencia se confirma la hipótesis planteada para la relación entre 
trabajo en equipo y seguridad laboral, sin embargo se rechaza la hipótesis 
planteada para la relación entre trabajo en equipo con los incentivos y 
promociones; por tanto se afirma que la satisfacción con los incentivos y 
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1.2. La insatisfacción laboral respecto a las relaciones interpersonales y la monotonía tiene relación con la percepción 
desfavorable del equipo de trabajo. 
Tabla  3 
SATISFACCIÓN CON LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y MONOTONÍA LABORAL RELACIONADO A PERCEPCIÓN DEL 





SATISFACCION LABORAL RELACIONES 
INTERPERSONALES 










Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - 2 6% - - - - 2 6% - - - - 2 6% - - 2 6% 
Medianamente 
favourable 
- - 2 6% 11 34% 8 25% 21 66% - - 4 13% 10 31% 7 22% 21 66% 
Desfavorable - - 3 9% 3 9% 3 9% 9 28% 1 3% - - 5 16% 3 9% 9 28% 
TOTAL - - 7 22% 14 44% 11 34% 32 100 1 3% 4 13% 17 53% 10 31% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: El investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS 






de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre trabajo en 
equipo y relaciones interpersonales 
95% 4 9.49 9,816 0,044 Existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre trabajo en 
equipo y monotonía laboral 
95% 6 12.6 6,275 0,393 No existe relación 
significativa 
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Fuente: Cuadro 3 
Elaborado por: El investigador 
Figura  3. SATISFACCIÓN CON LAS RELACIONES INTERPERSONALES 
RELACIONADA A PERCEPCIÓN DEL TRABAJO 
 
Fuente: Cuadro 3.Elaborado por: El Investigador 
 
Figura 3 A. SATISFACCIÓN CON LA MONOTONÍA LABORAL RELACIONADA A 
PERCEPCIÓN DEL TRABAJO EN EQUIPO 
 
En el cuadro y gráfico 3 se observa que, del 66% del personal que perciben al 
trabajo en equipo medianamente favorable, el 34% se encuentra satisfecho con 
las relaciones personales que ocurren dentro de la organización, sin embargo un 
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25% manifiesta estar insatisfecho; del 28% que percibe al trabajo en equipo en 
forma desfavorable, el 9% se encuentra satisfecho con las relaciones personales, 
en porcentaje similar medianamente satisfecho e insatisfecho respectivamente; en 
cambio el 6% total de los que perciben en forma favorable se encuentran 
satisfechos. 
Sobre la relación entre trabajo en equipo y monotonía laboral, encontramos 
del 66% que percibe medianamente favorable al trabajo en equipo, el 31% se 
encuentra medianamente satisfecho con la monotonía laboral, al 22% 
insatisfecho; mientras del 28% que percibe al trabajo en equipo en forma 
desfavorable, 16% manifiesta estar medianamente satisfecho con la monotonía 
laboral y el 9% insatisfecho; en cambio el 6% que percibe al trabajo en equipo en 
forma favorable, el total manifiesta estar medianamente satisfecho con la 
monotonía laboral. 
Los resultados visiblemente muestran cuán favorable sea la percepción del 
trabajo en equipo conduce a la satisfacción con las relaciones interpersonales que 
se desarrollan en la organización; más no con la monotonía laboral, porque aun 
percibiendo en forma favorable al trabajo en equipo no se logra satisfacción con la 
monotonía laboral; al respecto Azun M. (2006) señala que al contar con un buen 
equipo de trabajo nos brinda la posibilidad de comunicarnos y la sensación de 
pertenencia a un grupo, que se ofrecen como moderadores de factores 
estresantes y posibilitan nuestro desarrollo. De ello podemos referir que trabajar 
en equipo es factor indispensable para que las relaciones interpersonales sean 
fuentes de satisfacción laboral. 
La monotonía laboral, resultado de una pérdida de interés por parte del 
trabajador, es una condición que no lleva a la satisfacción laboral, porque la 
mayoría de los trabajadores aun percibiendo en forma medianamente favorable al 
trabajo en equipo, valoran negativamente la monotonía laboral. Si consideramos 
lo señalado por Stephen P. Robbins (1998), la monotonía laboral no permite el 
bienestar personal, ni facilita el hacer un buen trabajo, porque solo un ambiente 
físico cómodo favorecerá la satisfacción del empleado, de ahí que encontramos a 
la mayoría del personal hacia la insatisfacción con esta categoría. 
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Por tanto, se confirma la hipótesis planteada para la relación entre trabajo en 
equipo con las relaciones interpersonales (p<0,05), y se rechaza la hipótesis al 
relacionar con la monotonía laboral (p>0,05); lo que significa que el trabajo en 
equipo fomenta las buenas relaciones interpersonales dentro de la organización 
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2.3. La insatisfacción laboral sobre la competencia y la autorrealización del profesional tiene relación con la percepción del 
trabajo en equipo. 
Tabla  4 
SATISFACCIÓN LABORAL CON LA COMPETENCIA Y AUTORREALIZACIÓN DEL PROFESIONAL RELACIONADA A LA 






SATISFACCIÓN LABORAL COMPETENCIA 
(PROFESIONAL) 












Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - 2 6% - - - - 2 6% 1 3% - - - - 1 3% 2 6% 
Medianamente 
favourable 
8 25% 7 22% 6 19% - - 21 66% 8 25% 8 25% 5 16% - - 21 66% 
Desfavorable 2 6% 1 3% 4 13% 2 6% 9 28% 2 6% 6 19% 1 3% - - 9 28% 
TOTAL 10 31% 10 31% 10 31% 2 6% 32 100 11 34% 14 44% 6 19% 1 3% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: Investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  





de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre trabajo en 
equipo y competencia profesional  
95% 6 12,6 11,68 0,049 Existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre trabajo en 
equipo y autorrealización 
95% 6 12,6 18,664 0,005 Existe relación 
significativa 















Fuente: Cuadro 4. Elaborado por: El investigador 












Fuente: Cuadro 4. Elaborado por: El investigador 
Figura 4ª. PERCEPCIÓN DEL TRABAJO EN EQUIPO RELACIONADO A COMPETENCIA 
Y AUTORREALIZACIÓN DEL PROFESIONAL 
En el cuadro y gráfico 4 se observa que, del 66% del personal que percibe 
medianamente favorable al trabajo en equipo un 25% manifiesta estar plenamente 
satisfecho con la competencia profesional, 22% satisfecho y el 19% 
medianamente satisfecho; del 28% de los trabajadores que perciben al trabajo en 
equipo en forma desfavorable, el 13% manifiesta estar medianamente satisfecho 
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con la competencia profesional y el 6% insatisfecho con la competencia 
profesional; mientras el 6% que percibe al trabajo en equipo en forma favorable el 
total se encuentra satisfecho.  
Respecto a la satisfacción sobre autorrealización, se observa que del 66% 
que percibe al trabajo en equipo medianamente favorable, el 25% se encuentra 
plenamente satisfecho con la autorrealización profesional, en igual porcentaje 
manifestó estar satisfecho y el 16% medianamente satisfecho; en cambio del 28% 
que percibe al trabajo en equipo en forma favorable, el 19% manifiesta estar 
satisfecho con la autorrealización profesional, y un 6% se encuentra plenamente 
satisfecho, a diferencia del 6% de los trabajadores que perciben al trabajo en 
equipo en forma favorable, un 3% manifiesta estar satisfecho con la 
autorrealización y contrariamente el otro 3% está insatisfecho 
Con la prueba estadística se confirma que existe relación entre la 
percepción  del trabajo en equipo y la competencia profesional (p<0,05), y la 
autorrealización profesional (p<0,05), por tanto, se acepta la hipótesis planteada, 
lo que implica que el trabajo realizado en equipo conlleva a la satisfacción con la 
competencia y autorrealización profesional. 
Los resultados obtenidos demuestran que trabajar en equipo constituye 
uno de los elementos favorables que llevan a la satisfacción laboral. 
Indudablemente, este método colectivo “coordinado” como lo refiere Salón (2005), 
promueve el intercambio de experiencias, respeto a los roles y funciones y el 
logro de objetivos comunes al realizar una tarea conjunta. La química o “dinámica” 
entre los miembros hace que el personal en conjunto se involucre en el trabajo, lo 
que en definitiva crea un ambiente agradable y coordinado mejorando así la 
percepción del clima organizacional, aunque se desarrollen diferentes funciones 
dentro de la organización.  
Chavienato (1999) al respecto señala que cuando los trabajadores 
entregan un aporte en particular al equipo, desde lo práctico o lo intelectual 
enriquece el trabajo, esto es lo que lleva a la satisfacción laboral, ya que es grato 
observar que se logra la metas común, hay tolerancia y el respeto por los demás, 
disminución de la rotación de personal al desempeñarse y cada trabajador se 
siente parte real del equipo. 
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De ello, se puede observar que un trabajo en equipo coordinado lleva también a la 
satisfacción sobre la autorrealización profesional, puesto que el desempeño de 
sus funciones es un factor determinante de la calidad de atención. Sin duda, toda 
organización busca mejores logros, tanto en lo cuantitativo como en lo cualitativo, 
por consiguiente tendrá que facilitar a su personal los elementos mínimos básicos 
para la satisfacción laboral con eficacia, eficiencia y efectividad.  Sin embargo, 
existen necesidades no satisfecha en un gran número de profesionales que 
constituye una desventaja competitiva no solo para el profesional sino, también 
para la organización y que una vez alcanzado genera comportamientos antitéticos 
a la indiferencia y apatía ante la razón de ser de la propia organización, por ello 
hay trabajadores que aun percibiendo un clima favorable dentro de su 
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2.4. La insatisfacción laboral sobre los incentivos/promociones y seguridad laboral tiene relación con la percepción desfavorable de 
la cooperación. 
Tabla 5 
SATISFACCIÓN LABORAL CON INCENTIVOS/ PROMOCIONES Y SEGURIDAD LABORAL RELACIONADA A LA PERCEPCIÓN DE 




SATISFACCIÓN LABORAL  INCENTIVOS Y 
PROMOCIONES 










Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable 1 3% 2 6% 3 9% 1 3% 7 22% 1 3% 3 9% 3 9% - - 7 22% 
Medianamente 
favorable 
2 6% 3 9% 6 19% 6 19% 17 53% 5 16% 4 13% 5 16% 3 9% 17 53% 
Desfavorable - - 6 19% - - 2 6% 8 25% - - 7 22% 1 3% - - 8 25% 
TOTAL 3 9% 11 34% 9 28% 9 28% 32 100 6 19% 14 44% 9 28% 3 9% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: Investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  







Nivel de relación entre la cooperación y los 
incentivos y promociones 
95% 6 12,6 10,243 0,115 No existe 
relación 
significativa  
Nivel de relación entre la cooperación y la 
seguridad laboral 
95% 6 12,6 11,587 0,072 No existe 
relación 
significativa 
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        Fuente: Cuadro Nº 4. Elaborado por: El investigador 
Figura 5. PERCEPCIÓN DE LA COOPERACIÓN RELACIONADA A INCENTIVOS/ 












Fuente: Cuadro Nº 4. Elaborado por: El investigador 
Figura 5ª. PERCEPCIÓN DE LA COOPERACIÓN RELACIONADA A INCENTIVOS/ 
PROMOCIONES Y SEGURIDAD LABORAL 
 
En el cuadro y gráfico 5 muestra que, del 53% del personal que perciben al clima 
de cooperación medianamente favorable, 19% manifiestan estar medianamente 
satisfechos con los incentivos y promociones que brinda la institución, en igual 
porcentaje se encuentran insatisfechos; en cambio del 25% que percibe al clima 
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en forma desfavorable, 19% se encuentran satisfecho, con los incentivos y 
promociones; mientras del 22% que percibe al clima de cooperación en forma 
favorable, un 9% manifestó estar satisfecho. 
 
Respecto a la satisfacción sobre la seguridad laboral, se observa que 53% 
de los trabajadores que perciben al clima de cooperación en forma medianamente 
favorable, el 16% se encuentran plenamente satisfecho con la seguridad laboral, 
en igual proporción medianamente satisfecho; del 25% que percibe al clima en 
forma desfavorable, un 22% se encuentra satisfecho; sin embargo, del 22% que 
percibe al clima de cooperación en forma favorable, un 9% está medianamente 
satisfecho y otro 9% insatisfecho. 
 
Estadísticamente, se rechaza la hipótesis planteada, porque los valores 
obtenidos en la prueba Chi Cuadrado, confirman que no existe relación entre la 
percepción de la cooperación con la satisfacción sobre los incentivos/promociones 
y la seguridad laboral. 
 
Con estos resultados se deduce que el nivel de cooperación que se 
mantiene dentro de la organización no tiene estrecha relación con los incentivos y 
promociones que brinda la institución y con la seguridad laboral. Esta 
discrepancia se debe a que los incentivos y promociones son otorgados por la 
institución como reconocimiento del trabajo extra que el servidor ofrece a la 
institución cuando existe una necesidad de cumplir con el trabajo que no puede 
realizarse en horas laborales, por tanto aunque la cooperación entre los 
trabajadores, no son los que otorgan estos beneficios, sino estos son logrados en 
forma individual; del mismo modo la satisfacción con la seguridad laboral va a 
depender de la estabilidad laboral que ofrece la organización, como la protección 
contra despidos y un buen salario que permita al trabajador satisfacer las 
necesidades personales y familiares, por ello, no depende de la cooperación que 
mantengan sus trabajadores. 
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2.5. La insatisfacción laboral las relaciones interpersonales y monotonía laboral tiene relación con la percepción desfavorable de la 
cooperación. 
Tabla  6. 
SATISFACCIÓN LABORAL CON LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y MONOTONÍA LABORAL RELACIONADA CON LA 
PERCEPCIÓN DE COOPERACIÓN DEL PERSONAL DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN – PUNO 2013. 
PERCEPCIÓN SOBRE 
COOPERACIÓN 
SATISFACCIÓN LABORAL  RELACIONES 
INTERPERSONALES 










Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - - - 2 6% 5 16% 7 22% 1 3% 1 3% 5 16% - - 7 22% 
Medianamentefavorable - - 2 6% 9 28% 6 19% 17 53% - - 2 6% 11 34% 4 13% 17 53% 
Desfavorable - - 5 16% 3 9% - - 8 25% - - 1 3% 1 3% 6 19% 8 25% 
TOTAL - - 7 22% 14 44% 11 34% 32 100 1 3% 4 13% 17 53% 10 31% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: El Investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  







de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre la 
cooperación y las relaciones 
interpersonales   
95% 4 9,49 12,96 0,049 Existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre la 
cooperación y la monotonía 
Laboral 
95% 6 12,6 14,354 0,028 Existe relación 
significativa 
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Fuente: Cuadro 6. Elaborado por: il Investigador 
 
Figura 6. PERCEPCIÓN DE LA COOPERACIÓN RELACIONADA A RELACIONES 
INTERPERSONALES 
 
Fuente: Cuadro 6. Elaborado por: El investigador 
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En el cuadro y gráfico 6 se muestra que, el 53% del personal que perciben 
medianamente favorable al clima de cooperación, de los cuales un 28% 
manifestaron estar medianamente satisfechos con las relaciones interpersonales,  
el 19% insatisfecho y el 6% satisfecho; del 25% que percibe en forma 
desfavorable al clima de cooperación y el 9% medianamente satisfecho; en 
cambio del 22% que percibe al clima en forma favorable, un 16% se encuentra 
insatisfecho y el 6% medianamente insatisfecho. 
 
Al relacionar el clima de cooperación con la satisfacción sobre la monotonía 
laboral encontramos que, el 53% percibe al clima de cooperación medianamente 
favorable, en este grupo un 34% se encuentra medianamente satisfecho con la 
monotonía laboral, el 13% insatisfecho; del 25% de trabajadores que perciben a la 
cooperación desfavorable, un 19% se encuentran insatisfecho con la monotonía 
laboral, en cambio, dentro del 22% de trabajadores que percibe al clima de 
cooperación en forma favorable, encontramos al 16% medianamente satisfecho 
con la monotonía laboral 
 
Los valores de la prueba Chi Cuadrado determinan que existe relación 
entre la percepción de la cooperación con la satisfacción de las relaciones 
personales y la monotonía laboral, porque los resultados demuestran que  aun 
percibiendo en forma favorable a la cooperación, la satisfacción sobre las 
relaciones interpersonales y la monotonía laboral son discrepantes. 
 
La cooperación comprendida como el trabajo en común llevado a cabo por 
parte de un grupo de personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, 
generalmente usando métodos también comunes, en lugar de trabajar de forma 
separada en competición (Bastidas, 2003), genera usualmente satisfacción en el 
trabajo, puesto que existe un ambiente de ayuda, unión, sin conflicto, lo que 
conlleva a que los trabajadores mantengan un nivel positivo de relaciones 
interpersonales, pero cuando este nivel de cooperación es negativo o no se 
desarrolla en su integridad, ha generado satisfacción y media satisfacción con las 
relaciones interpersonales que mantiene el grupo dentro de la organización; 
indudablemente está discrepancia hace notar la existencia de otros factores con 
mayor fuerza que inciden en la satisfacción laboral. 
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De ahí, como lo refiere Werther (2001), la satisfacción en el desempeño laboral 
asume compromisos y responsabilidades, para lo cual se requiere óptima 
capacidad para establecer relaciones interpersonales, ya que en todos los 
puestos se trabaja siempre en grupo y por lo mismo es útil conocer los 
mecanismos de las relaciones humanas. 
 
Es por ello, que la percepción de la cooperación desfavorable, 
medianamente favorable o favorable lleva a una satisfacción media e 
insatisfacción en cuanto a la monotonía, esto significa que un porcentaje de 
trabajadores están conformes con la monotonía laboral, dando a comprender que 
no estén las condiciones necesarias de trabajo (equipo y recursos básicos, 
espacio) importantes para el buen desarrollo laboral, el trabajo que se desarrolla 
en la organización no es del todo estimulante ni significativas, el ritmo de trabajo 
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2.6. La insatisfacción laboral respecto a la competencia y autorrealización del profesional tiene relación con la percepción 
desfavorable de la cooperación. 
Tabla 7 
SATISFACCIÓN LABORAL CON COMPETENCIA Y AUTORREALIZACIÓN PROFESIONAL RELACIONADA A PERCEPCIÓN DE LA 




SATISFACCIÓN LABORAL COMPETENCIA 
PROFESIONAL 












Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable 3 9% 3 9% 1 3% - - 7 22% 4 13% 2 6% 1 3% 0 0% 7 22% 
Medianamente 
favourable 
6 19% 5 16% 4 13% 2 6% 17 53% 6 19% 6 19% 4 13% 1 3% 17 53% 
Desfavorable 1 3% 2 6% 5 16% - - 8 25% 1 3% 6 19% 1 3% 0 0% 8 25% 
TOTAL 10 31% 10 31% 10 31% 2 6% 32 100 11 34% 14 44% 6 19% 1 3% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral .Elaborado por: El investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  





de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre cooperación y 
competencia profesional 
95% 6 12.6 6,945 0,326 No existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre cooperación 
yautorrealización 
95% 6 12.6 5,936 0,430 No existe relación 
significativa 
 















Fuente: Cuadro 7. Elaborado por: El investigador 




Fuente: Cuadro 7. Elaborado por: El investigador 
Figura 7ª. PERCEPCIÓN DE LA COOPERACIÓN RELACIONADA A 
AUTORREALIZACIÓN PROFESIONAL 
 
En el cuadro y gráfico 7 se observa que, el 53% del personal que perciben al 
clima de cooperación medianamente favorable, en este grupo el 19% manifestó 
estar plenamente satisfecho con la competencia profesional, un 16% satisfecho y 
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el 13% medianamente satisfecho; del 25% que percibe al clima de cooperación en 
forma desfavorable, un 16% manifestó estar satisfecho con la competencia 
profesional; mientras, que del 22% del personal que perciben al clima de 
cooperación en forma favorable, el 9% está plenamente satisfecho con la 
competencia profesional en igual proporción satisfecho. 
 
En la relación entre la percepción de cooperación y autorrealización 
profesional, el 53% percibe al clima de cooperación medianamente favorable, en 
este grupo encontramos al 19% plenamente satisfecho con la autorrealización 
profesional, con el mismo porcentaje satisfecho; del 25% que percibe al clima de 
cooperación en forma desfavorable, un 19% se encuentra también satisfecho, así 
mismo, del 22% que percibe en forma favorable al clima de cooperación, un 13% 
se encuentra plenamente satisfecho. 
 
Con los valores de la prueba estadística Chi Cuadrado se comprueba que 
la percepción de la cooperación no tiene relación con la satisfacción laboral 
respecto a competencia y autorrealización profesional, demostrándose con ello, la 
existencia de otros factores para la satisfacción laboral con la competencia 
profesional y la autorrealización personal. 
 
Los resultados del estudio se fundamentan en la afirmación de Irigoin 
(2002), quién señala que la competencia profesional es «la habilidad para 
desempeñarse conforme a los estándares requeridos en el empleo, a través de un 
rango amplio de circunstancias y para responder a demandas cambiantes». Este 
conjunto de comportamientos socioafectivos y habilidades cognoscitivas, 
psicológicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente 
un papel, una función, una actividad o una tarea (Vargas, 2001), dependen 
indudablemente de un nivel de capacitación, dicho de otra manera de un conjunto 
de conocimientos teóricos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados 
por el trabajador en el desempeño de su ocupación o cargo en correspondencia 
con el principio de Idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos, 
productivos y de servicios, así como los de calidad, que se le exigen para el 
adecuado desenvolvimiento de sus funciones”; gracias al conjunto de saberes 
(saber, saber hacer, saber estar y saber ser conocimientos, procedimientos y 
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actitudes) combinados, coordinados e integrados en el ejercicio profesional 
(Tejada, 1999), lo que se adquiere en su formación profesional o de las 
capacitaciones informales y no necesariamente y si fomenta la cooperación en el 
trabajo, aunque esta es muy importante para crear un ambiente compartido y no 
de competición; aunque la necesidad o deseo de competir con otros es un 
impulso muy común, que motiva en muchas ocasiones a los individuos a 
organizarse en un grupo y cooperar entre ellos para poder formar un conjunto 
mucho más fuerte y competitivo; la satisfacción que se logra requiere del esfuerzo 
personales que mejoran la competencia profesional, lo que se observa en últimos 
tiempos a muchos profesionales seguir estudios de post grado para mejorar su 
competencia profesional. 
 
Respecto a la autorrealización profesional, Basaglia (2004) afirma que la 
autorrealización en profesionales implica satisfacción del trabajador en el 
desempeño de sus funciones, esta actitud positiva constituye sin duda alguna una 
ventaja competitiva que va depender de cuanto ha mejorado su competencia 
profesional y no necesariamente del grado de cooperación que existe dentro de la 
organización. 
 
Sin embargo, cabe resaltar que a los empleados les interesa su ambiente 
de trabajo, por ello un ambiente donde se promueve la cooperación permite al 
trabajador bienestar personal y les facilita el hacer un buen trabajo; de ahí que 
observamos que algunos trabajadores que perciben favorablemente el ambiente 
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2.7. Evaluar  la relación entre la percepción de la cohesión con los Incentivos/Promociones y seguridad laboral que brinda la 
institución. 
Tabla 8 
SATISFACCIÓN LABORAL  CON INCENTIVOS Y PROMOCIONES Y SEGURIDAD LABORAL RELACIONADA A PERCEPCIÓN DEL 
CLIMA DE COHESIÓN DEL PERSONAL DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN - PUNO 2013. 
PERCEPCIÓN 
SOBRECOHESIÓN 
SATISFACCIÓN LABORAL INCENTIVOS Y 
PROMOCIONES 










Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - - - - - 1 3% 1 3% - - - - 1 3% - - 1 3% 
Medianamente 
favourable 
1 3% 1 3% 2 6% 3 9% 7 22% - - 5 16% 2 6% - - 7 22% 
Desfavorable 2 6% 10 31% 7 22% 5 16% 24 75% 6 19% 9 28% 6 19% 3 9% 24 75% 
TOTAL 3 9% 11 34% 9 28% 9 28% 32 100% 6 19% 14 44% 9 28% 3 9% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: El investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS 







de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre la cohesión e 
incentivos y promociones  
95% 6 12,6 4,960 0,549 No existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre la cohesión y 
seguridad laboral 
95% 6 12,6 6,798 0,340 No existe relación 
significativa  














Fuente: Cuadro 8. Elaborado por: El investigador 





Fuente: Cuadro 8. Elaborado por: El investigador 
Figura 8ª. PERCEPCIÓN DE LA COHESIÓN CON INCENTIVOS Y PROMOCIONES Y 
SEGURIDAD LABORAL 
 
En el cuadro y gráfico 8 se observa que, del 75% de personal que percibe al clima 
de cohesión en forma desfavorable, un 31% se muestra satisfecho con los 
incentivos y promociones que la institución otorga, así mismo, el 22% 
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medianamente satisfecho, sin embargo, el 16% insatisfecho; contrariamente se 
observa que el 3% del personal que aún percibiendo al clima de cohesión en 
forma favorable se muestra insatisfecho, resalta además, que el 9% del personal 
que percibe al clima de cohesión medianamente favorable se encuentra también 
insatisfecho. 
 
Respecto a la seguridad laboral se observa que,  del 75% que percibe al 
clima de cohesión en forma desfavorable, el 44% del personal que se encuentra 
satisfecho con la seguridad laboral, 19% plenamente satisfecho, en similar 
porcentaje medianamente satisfecho, pero un 9% insatisfecho; mientras del grupo 
de trabajadores 22% que percibe al clima de cohesión en forma medianamente 
favorable, un 16% se encuentra satisfecho, mientras el 3% total del personal que 
se encuentra medianamente satisfecho percibe al clima de cohesión en forma 
favorable. 
 
Con los valores de la prueba estadística se rechaza la hipótesis planteada 
porque el clima organizacional respecto a la cohesión no tiene relación con la 
satisfacción que el personal experimenta con los incentivos y promociones, así 
como la seguridad laboral que otorga la institución, a pesar de percibir a la 
cohesión de grupo en forma desfavorable. 
 
Los resultados permiten inferir que la satisfacción que se logra con los 
incentivos y promociones, así como con la seguridad laboral, no dependen 
necesariamente de la percepción que se tengan del grado de cohesión que 
mantiene el personal dentro de la institución. Al respecto Bastidas (2003), señala 
que la cohesión grupal es un aspecto importante en cualquier organización, 
porque crea en los miembros de la organización un sentimiento de espíritu de 
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados, lo que los lleva a 
involucrarse en la resolución de problemas, el establecimiento de metas, y la 
generación de nuevas ideas. Se ha demostrado que esta participación incrementa 
no solo la calidad y la aceptación de las decisiones, sino la satisfacción en el 
trabajo, promoviendo el bienestar de los empleados; razón por ello, que no 
depende de los incentivos que reciben o de la seguridad laboral que ofrece la 
institución; mientras que los incentivos como lo señala Martínez, L. (2006), suelen 
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compensar al trabajador por el volumen de su rendimiento en forma individual y 
no grupal, de ahí que se observa que algunos no están satisfechos con este tipo 
de retribuciones. 
 
En cuanto, a la satisfacción alcanzada por la seguridad laboral a pesar de 
percibir al clima de cohesión en forma desfavorable, se debe posiblemente al 
tiempo que se viene laborando, a la condición laboral y las relaciones que se 
generan dentro de la organización que en cierta medida contribuye a mantener al 
grupo en mayor unión, por ello encontramos a un grupo menor de empleados que 
al percibir un clima desfavorable entre jefes e subordinados se muestran 
insatisfechos. 
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2.8. La insatisfacción laboral las relaciones interpersonales y monotonía laboral tiene relación con la percepción desfavorable de la 
cohesión  
Tabla  9 
SATISFACCIÓN LABORAL  CON  RELACIONES INTERPERSONALES Y MONOTONÍA LABORAL  RELACIONADA A PERCEPCIÓN DEL 




SATISFACCIÓN LABORAL  RELACIONES 
INTERPERSONALES 










Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - - - - - 1 3% 1 3% - - - - - - 1 3% 1 3% 
Medianamente 
favourable 
- - 2 6% 5 16% - - 7 22% - - 1 3% 2 6% 4 13% 7 22% 
Desfavorable - - 5 16% 9 28% 10 31% 24 75% 1 3% 3 9% 15 47% 5 16% 24 75% 
TOTAL - - 7 22% 14 44% 11 34% 32 100 1 3% 4 13% 17 53% 10 31% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: Investigación 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  







de la Chi 
Significancia Decisión 
Nivel de relación entre cohesión y 
relaciones interpersonales   
95% 4 9,49 10,51 0,0179 Si existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre cohesión y 
monotonía laboral 
95% 6 12,6 17,342 0,005 Si existe relación 
significativa 
 















Fuente: Cuadro 9. Elaborado por: El investigador 













Fuente: Cuadro 9. Elaborado por: El investigador 
Figura 9ª. PERCEPCIÓN DE LA COHESIÓN RELACIONADA A MONOTONÍA LABORAL  
 
En el cuadro y gráfico 9, al relacionar el clima organizacional respecto a cohesión 
con la satisfacción laboral referido a relaciones interpersonales, encontramos que, 
del total 75% del personal que percibe el clima de cohesión en forma 
desfavorable,  el 31% muestra insatisfacción con las relaciones interpersonales 
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que acontecen dentro de la organización, el 28% satisfacción media, en cambio 
un 16% muestra satisfacción; sin embargo, del 22% de personal que percibe al 
clima de cohesión medianamente favorable, en mayor porcentaje 16% se 
encuentra medianamente satisfecho con las relaciones interpersonales; a 
diferencia el 3% que percibe de forma favorable, se encuentra insatisfecho. 
 
En cuanto a la satisfacción laboral con la monotonía laboral, los resultados 
muestran que, el 47% de personal que percibe al clima de cohesión en forma 
desfavorable, se encuentra medianamente satisfecho, el 16% insatisfecho; en 
cambio el 13% que percibe al clima medianamente favorable, se muestra también  
insatisfecho, así como el 3% que percibe en forma favorable. 
 
Con el análisis estadístico se comprueba que la cohesión tiene relación 
significativa (p<0,005) con las relaciones interpersonales y con la monotonía 
laboral, Por tanto, un clima de cohesión desfavorable conduce a la insatisfacción 
en las relaciones interpersonales del grupo, así mismo, cuando la pérdida de 
interés por parte del trabajador a causa de una cohesión desfavorable produce 
insatisfacción con la monotonía laboral que se presenta en el grupo. 
 
Tomando en cuenta, que la satisfacción en el desempeño laboral asume 
compromisos y responsabilidades, para lo cual se requiere óptima capacidad para 
establecer relaciones interpersonales, ya que en todos los puestos se trabaja 
siempre en grupo y por lo mismo es útil conocer los mecanismos de las relaciones 
humanas (Werther W, 1999). Si bien es cierto que las relaciones interpersonales 
son fuente de satisfacción, y que nos dan un marco, una referencia, nos 
estructuran como sujetos, pues la insatisfacción es signo que no se cuenta con un 
equipo de trabajo que brinde las posibilidades de comunicación y la sensación de 
pertenencia a dicho grupo, concordante con los resultados, pues el mayor 
porcentaje de trabajadores con insatisfacción dentro de un clima desfavorable en 
cohesión, es propia de las instituciones administrativas del ámbito educativo, no 
es anormal observar a muchos trabajadores sobresalir solos como personas 
originadas por el fenómeno de la competencia profesional; comportamiento hace 
que cada persona actué en forma individualizada más cuando ésta, es alimentada 
por un clima desfavorable donde la cohesión de grupo es ausente. 
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La insatisfacción encontrada sobre la monotonía laboral, es muestra de la 
inconformidad percibida por los trabajadores en cuanto a la cohesión, Al respecto 
Stephen y Robbins (1998), señala que el ambiente de  trabajo permite el  
bienestar personal y facilita el hacer un buen trabajo; situación en definitiva 
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2.9. La insatisfacción laboral respecto a la competencia y autorrealización del profesional tiene relación con la percepción 
desfavorable de la cohesión. 
Tabla 10 
SATISFACCIÓN LABORAL CON COMPETENCIA  Y AUTORREALIZACIÓN PROFESIONAL RELACIONADA A PERCEPCIÓN DEL CLIMA 




SATISFACCIÓN LABORAL COMPETENCIA 
PROFESIONAL 












Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 
Favorable - - - - 1 3% - - 1 3% - - - - 1 3% - - 1 3% 
Medianamente 
favourable 
1 3% 2 6% 4 13% - - 7 22% 1 3% 4 13% 2 6% - - 7 22% 
Desfavorable 9 28% 8 25% 5 16% 2 6% 24 75% 10 31% 10 31% 3 9% 1 3% 24 75% 
TOTAL 10 31% 10 31% 10 31% 2 6% 32 100 11 34% 14 44% 6 19% 1 3% 32 100 
Fuente: Cuestionario de percepción del clima organizacional y Satisfacción laboral 
Elaborado por: El investigador 
 
PRUEBAS DE HIPÓTESIS  







Nivel de relación entre cohesión y 
competencia profesional 
95% 6 12,6 6,133 0,408 No existe relación 
significativa  
Nivel de relación entre cohesión y 
autorrealización profesional 
95% 6 12,6 6,999 0,321 No existe relación 
significativa 




Fuente: Cuadro 10. Elaborado por: El investigador 
Figura  10. PERCEPCIÓN DE LA COHESIÓN RELACIONADA A COMPETENCIA  
PROFESIONAL 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
 
Fuente: Cuadro 10. Elaborado por: El iInvestigador 
Figura  10 A. PERCEPCIÓN DE LA COHESIÓN RELACIONADA A LA 
AUTORREALIZACIÓN PROFESIONAL 
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En el cuadro y gráfico 10 se muestra que, el 75% del personal perciben a la cohesión 
en forma desfavorable, de los cuales un 28% se encuentra plenamente satisfecho 
sobre la competencia profesional, 25% satisfecho y 16% medianamente satisfecho; 
en cambio del 22% que percibe a la cohesión medianamente satisfecho, el 13% en 
forma mayoritaria muestra satisfacción media; así como el 3% que percibe a la 
cohesión favorable. 
 
En relación a la autorrealización, del 75% del personal que perciben al clima 
de cohesión en forma desfavorable, un 31% se encuentra plenamente satisfecho con 
la autorrealización profesional, en igual porcentaje satisfecho, del 22% que percibe al 
clima de cohesión medianamente satisfecho, un 13% se encuentra satisfecho, y el 
3% que percibe al clima en forma favorable se muestra medianamente satisfecho. 
 
Los valores obtenidos en la prueba Chi Cuadrado, determinan que no existe 
relación entre el clima cohesión con la competencia profesional (p>0,05) y la 
autorrealización (p>0,05). Por tanto, se deduce que la competencia y autorrealización 
profesional no dependen del clima de cohesión de grupo dentro de la organización. 
 
Con suma claridad los resultados demuestran que la mayoría del personal se 
encuentra satisfecho con la «habilidad desarrollada para desempeñarse conforme a 
los estándares requeridos en el empleo y con la capacidad para responder a las 
demandas cambiantes dentro de la organización (Irigoin, M y Vargas F, 2002), a 
pesar de percibir al clima de cohesión en forma desfavorable, está divergencia se 
debe a que un profesional  en los últimos tiempos ha visto la necesidad de mejorar 
su nivel de competencia y los logros alcanzados lo llevan definitivamente a la 
satisfacción, por ello se observa que el profesional aún percibiendo el clima de 
cohesión favorable no encuentra satisfacción con la competencia profesional. 
La satisfacción con la autorrealización profesional se correlaciona con la 
competencia profesional, porque la satisfacción con el desempeño de las funciones 
requiere de óptima capacidad para asumir compromisos y responsabilidades que 
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demanda un puesto de trabajo; está situación ha dado lugar a que los trabajadores 
independientemente del clima de cohesión que se mantiene entre los trabajadores 
busca mejorar su competencia profesional con lo que mejora su desempeño laboral y 
por ende sentirse autorrealizado. 
 
5.3. Discusión de Resultados 
 
5.3.1. Hipótesis general: La percepción del Clima Organizacional desfavorable tiene 
relación con la insatisfacción Laboral del personal de la Dirección Regional de 
Educación – Puno 2013 
 
En el cuadro1  se observa que los hallazgos muestran que, del 100% del personal de 
la Dirección Regional de Educación – Puno 2013 que fueron encuestados la 
satisfacción laboral, el 34% manifestó estar satisfecho, 31% plenamente satisfecho, 
un 13% medianamente satisfecho y el 22% insatisfecho, mientras que la percepción 
del clima organizacional es medianamente favorable manifestada por el 38%, 
desfavorable por el 31% y favorable sólo por el 2%. 
 
Al relacionar estas dos variables encontramos que, el 22% del personal que 
percibe al clima en forma medianamente favorable presenta satisfacción laboral, 
mientras que el 16% que percibe al clima medianamente desfavorable se encuentran 
insatisfechos con la labor que desarrolla, sin embargo, el 7% que percibe al clima 
medianamente favorable manifiesta estar medianamente satisfechos. 
Al aplicar la prueba estadística Chi Cuadrado, se obtuvo  un valor Chi Cuadrado 
calculado igual a 18.053 mayor que la Chi Cuadrado de tablas igual a 12.6, 
obteniendo a la vez un nivel de significancia igual a 0.045 menor a un error o 
significancia del 0.05 = 5%; estos valores permiten afirmar que existe relación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la DRE – Puno, porque percibiendo un clima favorable, a la vez estos encuentran 
satisfacción laboral, indicativo también que existen otros factores que están logrando 
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el equilibrio entre el conjunto de emociones y sentimientos favorables  o 
desfavorables con el cual el trabajador  considera su trabajo y que la apreciación 
que hace de su trabajo le permite alcanzar o admitir la importancia de los valores en 
el trabajo. 
 
 Los resultados comparados con el estudio de Salgado J, Remeseiro C, 
Iglesias M (1996) y Alquizar C, Ruiz G (2007), en Trujillo, Perú, difieren porque las 
correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y las de satisfacción 
laboral son significativas, estadísticamente; pero sus resultados encontrados en sus 
dimensiones sugieren que el clima organizacional y la satisfacción laboral son dos 
variables complejas e independientes, pero que mantienen relaciones entre sí de 
moderado tamaño; la diferencia encontrada puede deberse a que en últimos tiempos 
por la carencia laboral y la competitividad en las institucionales estatales el personal 
viene tomando conciencia de su puesto de trabajo, es probable este sentimiento 
hacia mantener su puesto laboral sea de prioridad aun cuando encuentre dentro de 
la organización aspectos negativos que pueden influir negativamente en su conducta 
(Salcedo JA., 1998), porque bien se sabe que el clima organizacional o laboral es la 
clave para condicionar actitudes y comportamientos que van a influir en la 
satisfacción con el trabajo (Robles M, Dierssen T, Martínez E, Herrera P., 2008) 
Por tanto se concluye que la satisfacción laboral no tiene relación con el clima 
organizacional percibida por el personal, lo que permite rechazar la hipótesis nula 
(p=0,151) y aceptar la hipótesis alterna.  
 
  






El 38% del personal de la Dirección Regional de Educación Puno  percibe al clima 
organizacional medianamente favorable, sin embargo, el 34% se encuentran 
satisfechos con la labor que desarrollan en la entidad; es así que el 16% que 
perciben al clima organizacional en forma desfavorable presentan insatisfacción 
laboral, el 22% que percibe medianamente favorable al clima de la misma manera se 
encuentra satisfechos, aunque el 11% del personal que percibe al clima en forma 
desfavorable señalaron estar plenamente satisfechos laboralmente. 
 
SEGUNDA: 
Al relacionar la percepción del clima de trabajo en equipo con la satisfacción de los 
incentivos/promociones que brinda la institución al personal, encontramos que el 
22% del personal que se encuentra satisfecho y medianamente satisfecho con los 
incentivos/promociones perciben al clima en forma desfavorable; a diferencia el 31% 
que se encuentra satisfecho y 19% medianamente satisfecho con la seguridad 
laboral percibe al clima medianamente favorable, resultados que permiten concluir 
que la percepción del trabajo en equipo no tiene relación con los 




El 34% del personal satisfecho con las relaciones interpersonales y 25% insatisfecho 
perciben al clima de trabajo en equipo medianamente favorable del mismo modo el 
31% satisfecho y 22% insatisfecho con la monotonía laboral, estableciendo con ello, 
relación significativa entre la percepción del trabajo con las relaciones 
interpersonales y no con la monotonía laboral. 
 
 




Al relacionar el trabajo en equipo con la competencia profesional, encontramos que 
el 25% del personal plenamente satisfecho, 22% satisfecho y 19% medianamente 
satisfecho con la competencia profesional perciben al clima medianamente favorable; 
así mismo el 25% que se encuentra plenamente satisfecho y medianamente 
satisfecho con la autorrealización personal; confirmando con ello, que la competencia 
y autorrealización profesional tienen relación significativa con la percepción del 
equipo en trabajo. 
 
QUINTA: 
En la relación entre percepción sobre cooperación y satisfacción con 
incentivos/promociones, el 19% medianamente satisfecho con los 
incentivos/promociones perciben al clima medianamente favorable, a diferencia el 
19% satisfecho percibe al clima desfavorable; mientras el 22% satisfecho con la 
seguridad laboral percibe también al clima en forma desfavorable, lo permite concluir 
que la satisfacción con los incentivos/promociones y seguridad laboral no tienen 
relación, por la discrepancia encontrada. 
 
SEXTA: 
El 28% del personal medianamente satisfecho y 19% insatisfecho con las relaciones 
interpersonales perciben al clima de cooperación medianamente favorable; del 
mismo modo el 34% medianamente satisfecho con la monotonía laboral, de ahí que 
encontramos que estas dos variables tienen una relación significativa. 
 
SÉPTIMA: 
En cuanto a la satisfacción de la competencia profesional, el 19% que se encuentra 
plenamente satisfecho, 16% satisfecho percibe al clima medianamente favorable; de 
similar manera el 19% planamente satisfecho, en igual proporción satisfecho la 
autorrealización personal; dando lugar a que una percepción media del clima de 
cooperación, no fue una limitante para llegar a la plena satisfacción con la 
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competencia profesional y la autorrealización personal, lo que permite concluir que 
no existe relación entre estas variables. 
 
OCTAVA: 
El 31% del personal satisfecho y 22% medianamente satisfecho con los incentivos y 
promociones, así como el 28% satisfecho y 19% medianamente satisfecho con la 
seguridad laboral perciben al clima de cohesión en forma desfavorable; lo que da 
lugar a que el personal aun percibiendo al clima de cohesión en forma desfavorable,  
manifiesta estar satisfecho con los incentivos y promociones que ofrece la institución; 
así mismo, con  la seguridad laboral, esta discrepancia determina que no exista 
relación entre las variables de estudio. 
 
NOVENA 
En la relación entre percepción del clima de cooperación con la satisfacción laboral 
de las relaciones interpersonales encontramos que, el 31% insatisfecho y 28% 
medianamente satisfecho perciben al clima de cohesión en forma desfavorable; del 
mismo modo el 47% medianamente satisfecho y 16% insatisfecho con la monotonía 
laboral; lo que determina que una relación significativa entre la percepción del clima 




Al relacionar el clima de cohesión con la competencia profesional, encontramos que, 
el 28% del personal plenamente satisfecho, 25% satisfecho, perciben al clima en 
forma desfavorable; así mismo, el 31% plenamente satisfecho  e insatisfecho con la 
autorrealización profesional, perciben al clima en forma desfavorable; esto confirma 
que no existe relación entre la percepción del clima de cohesión con la competencia 
y autorrealización profesional, porque la mayoría del personal que percibe en forma 
desfavorable al clima de cohesión, presenta mayor satisfacción con la competencia y 
autorrealización lograda. 
 







1. A la Dirección Regional de Educación Puno, revisar el plan de prestaciones y 
beneficios actuales para determinar si existen necesidades no cubiertas en el 
mismo y reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual 
como pública, para mejorar la percepción del personal sobre el clima 
organizacional. 
2. Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la organización, de manera 
que las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora; evitando 
conflictos que entorpecen el desempeño individual y departamental 
repercutiendo finalmente en el satisfacción laboral 
3. Considerar la implementación de programas: como evaluación del desempeño, 
diagnóstico de necesidades de capacitación para los cuales será necesario un 
estudio específico al tema, para así disminuir la monotonía laboral dentro de la 
organización. 
4. Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periódica 
con el fin de mantener un ambiente sano. 
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Apéndice  1 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE S ATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCIÓN 
REGIONAL DE EDUCACIÓN PUNO - 2013 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA / DISEÑO 
Problema general 
¿Qué relación existe entre la percepción 
del Clima Organizacional y los niveles de 
Satisfacción Laboral del personal de la 
Dirección Regional de Educación - Puno 
2013? 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la percepción 
del trabajo en equipo con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral 
que brinda la institución? 
¿Qué relación existe entre la percepción 
del trabajo en equipo con el tipo de 
relaciones interpersonales y monotonía 
laboral? 
¿Qué relación existe entre la percepción 
del trabajo en equipo con la competencia y 
autorrealización del profesional? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cooperación con los 
Incentivos/Promociones y seguridad laboral 
que brinda la institución? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cooperación con el tipo de relaciones 
interpersonales y monotonía laboral? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cooperación con la competencia y 
autorrealización del profesional? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cohesión con los Incentivos/Promociones 
y seguridad laboral que brinda la 
institución? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cohesión con el tipo de relaciones 
Objetivo general 
Determinar la relación que 
existe entre la percepción del 
clima organizacional y el nivel 
de satisfacción laboral del 
personal de la Dirección 
Regional de Educación Puno 
2013. 
Objetivo  específico 
Determinar la relación que 
existe entre la percepción del 
trabajo en equipo con los 
Incentivos/Promociones y 
seguridad laboral. que brinda 
la institución. 
Determinar la relación que 
existe entre la percepción del 
trabajo en equipo con el tipo 
de relaciones interpersonales 
y monotonía laboral. 
Determinar la relación que 
existe entre la percepción del 




Analizar la relación entre la 
percepción de la cooperación 
con los 
Incentivos/Promociones y 
seguridad laboral que brinda la 
institución. 
Analizar la relación entre la 
percepción de la cooperación 
Hipótesis general 
La percepción del Clima 
Organizacional tiene relación 
significativa con la Satisfacción 
Laboral del personal de la Dirección 
Regional de Educación Puno 2013. 
Hipótesis específicos 
La insatisfacción por los incentivos y 
promociones brindadas por la 
institución tienen relación con la 
percepción desfavorable del trabajo 
en equipo. 
La insatisfacción laboral respecto a 
las relaciones interpersonales y la 
monotonía tiene relación con la 
percepción desfavorable del equipo 
de trabajo. 
La insatisfacción laboral sobre la 
competencia y la autorrealización del 
profesional tiene relación con la 
percepción del trabajo en equipo. 
La insatisfacción laboral sobre los 
incentivos/promociones y seguridad 
laboral tiene relación con la 
percepción desfavorable de la 
cooperación. 
La insatisfacción laboral las 
relaciones interpersonales y 
monotonía laboral tiene relación con 
la percepción desfavorable de la 
cooperación. 
La insatisfacción laboral respecto a la 
competencia y autorrealización del 
profesional tiene relación con la 
Variable dependiente: 




Nivel de satisfacción 
laboral  
Método 







O ------- S.L. 
 
Dónde: 
M = Muestra 
O = Observaciones de las 
dos variables: Percepción 
del Clima organizacional 
(P.C.O.) y satisfacción 
laboral (S.L.) y la relación 
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interpersonales y monotonía laboral? 
¿Qué relación existe entre la percepción de 
la cohesión con la competencia y 





con el tipo de relaciones 
interpersonales y monotonía 
laboral. 
Analizar la relación entre la 
percepción de la cooperación 
con la competencia y 
autorrealización del 
profesional. 
Evaluar la relación entre la 
percepción de la cohesión con 
los Incentivos/Promociones y 
seguridad laboral que brinda la 
institución. 
Evaluar la relación entre la 
percepción de la cohesión con 
el tipo de relaciones 
interpersonales y monotonía 
laboral. 
Evaluar la relación entre la 
percepción de la cohesión con 




percepción desfavorable de la 
cooperación. 
La insatisfacción laboral respecto a 
los Incentivos/Promociones y 
seguridad laboral tiene relación con la 
percepción desfavorable de la 
cohesión. 
La insatisfacción laboral las 
relaciones interpersonales y 
monotonía laboral tiene relación con 
la percepción desfavorable de la 
cohesión. 
La insatisfacción laboral respecto a la 
competencia y autorrealización del 
profesional tiene relación con la 
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Apéndice  2 
CUESTIONARIO DE LA PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
INSTRUCCIONES: Estimado Sr (a), anote la respuesta al margen derecho, en uno de los 
cinco  recuadros con un aspa de X, se detalla a continuación las siglas: Siempre (S),  Casi 
Siempre (CS), De vez en Cuando (DE), Casi Nunca (CN) y Nunca (N); recuerde solo debe 
marcar una de las opciones, la encuesta es de “Carácter Anónimo”. 
 
DATOS  GENERALES:  Sexo: M (  )  F  (  )   Edad: ……. Estado Civil…………... 
Tiempo laboral……………… Cargo que desempeña………………………… 
 
 
 1.1. TRABAJO EN EQUIPO S CS DE CN N 
1 Existe enfrentamientos y conflictos entre sus compañeros. 5 4 3 2 1 
2 En su centro de trabajo sus miembros comentan los problemas 
de sus colegas. 
5 4 3 2 1 
3 Cuando alguien tiene duda en el trabajo  le pregunta a una 
colega. 
1 2 3 4 5 
4 En su centro se planifica el trabajo en  conjunto. 1 2 3 4 5 
5 Las decisiones importantes referentes al desarrollo Institucional 
se discuten entre todos sus miembros. 
1 2 3 4 5 
6 El personal miembro de su Institución participa en las reuniones 
para unificar su criterio de trabajo. 
1 2 3 4 5 
7 Todos los miembros de su institución pueden opinar sobre el 
trabajo de los demás. 
1 2 3 4 5 
8 Lo malo de su institución es que cualquiera se siente 
autorrealizado para hablar sobre el trabajo y rendimiento de los 
demás. 
5 4 3 2 1 
9 Sus colegas opinan sobre lo que no saben. 5 4 3 2 1 
 1.2. COOPERACIÓN S CS DE CN N 
10 Si alguien tiene un rato libre y hay un compañero que está 
ocupado y/o trabajando, le echa una mano. 
1 2 3 4 5 
 



















11 Se siente un ambiente tenso entre sus colegas. 5 4 3 2 1 
12 Los miembros de su institución  son muy unidos. 1 2 3 4 5 
13 En su institución se respira un ambiente amistoso. 1 2 3 4 5 
14 Se siente orgulloso de formar parte de su institución. 1 2 3 4 5 
15 Si existe un conflicto entre sus compañeros de trabajo se siente 
para resolverlo. 
1 2 3 4 5 
16 Los miembros de su institución suelen ayudarse en el trabajo. 1 2 3 4 5 
 1.3. COHESIÓN S CS DE CN N 
17 Muchos colegas dificultan el trabajo y desempeño de los demás. 5 4 3 2 1 
18 Muchos compañeros están pensando cambiar de puesto. 5 4 3 2 1 
19 En las reuniones se observan discusiones tensas. 5 4 3 2 1 
20 La mayoría de sus colegas si pudieran no trabajarían. 5 4 3 2 1 
21 Sus colegas indican que su institución nunca funcionará. 5 4 3 2 1 
 
- 111  -  
 
 
Apéndice  3 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
INSTRUCCIONES: Estimado Sr.(a), anote la respuesta al margen derecho, en uno de los 
cinco  recuadros con un aspa de X, se detalla a continuación las siglas: Falso e Impreciso 
(F),  Ligeramente cierto y Preciso (LC), Parcialmente Cierto y Preciso (PCP), Muy Cierto y 
Preciso (MP) y totalmente Cierto (TC); recuerde solo debe marcar una de las opciones, la 





 2.1. INCENTIVOS Y PROMOCIONES F LC PCP MP TC 
1 
En la organización se da reconocimiento por el trabajo que 
realiza. 
1 2 3 4 5 
2 Se otorgan retribuciones y reconocimientos tangibles. 1 2 3 4 5 
3 Normalmente la organización elogia  el buen desempeño. 1 2 3 4 5 
4 En la organización se alienta la promoción por competencias. 1 2 3 4 5 
 2.2. MONOTONÍA LABORAL F LC PCP MP TC 
5 El ritmo de trabajo normalmente es aburrido. 5 4 3 2 1 
6 El trabajo que se realiza no impulsa a la motivación. 5 4 3 2 1 
7 Las condiciones de trabajo (equipo y recursos básicos, espacio) 
son importantes para el buen desarrollo laboral. 
5 4 3 2 1 
8 El trabajo en la organización es estimulante y con actividades 
significativas. 
1 2 3 4 5 
 2.3. RELACIONES INTERPERSONALES F LC PCP MP TC 
9 Las relaciones con los compañeros son frías. 5 4 3 2 1 
10 El trabajo en equipo es muy difícil de llevarlo a cabo. 5 4 3 2 1 
11 La motivación laboral disminuye cuando los compañeros de 
trabajo son distantes. 
5 4 3 2 1 
12 Es importante trabajar con compañeros con quienes hablar y 
compartir sucesos de trabajo. 
1 2 3 4 5 
 










 2.4. COMPETENCIA (PROFESIONAL). F LC PCP MP TC 
13 Los trabajadores se esmeran por desarrollar bien su trabajo. 1 2 3 4 5 
14 Los trabajadores tienen la opción de utilizar sus métodos y 
creatividad para la mejora de la organización. 
1 2 3 4 5 
15 La organización se presta para poner en práctica nuestras 
habilidades. 
1 2 3 4 5 
16 Es importante avanzar rápidamente en  base a logros. 1 2 3 4 5 
 2.5. SEGURIDAD LABORAL. F LC PCP MP TC 
17 La organización proporciona estabilidad laboral. 1 2 3 4 5 
18 Lo más importante es la seguridad en el empleo y 
prestaciones. 
1 2 3 4 5 
19 Es importante recibir un buen salario, para satisfacer las 
necesidades personales y familiares. 
1 2 3 4 5 
20 Es importante un puesto con equipos suficientes y con 
adecuada protección contra despidos. 
1 2 3 4 5 
 2.6. AUTORREALIZACIÓN. F LC PCP MP TC 
21 Lo más importante en la vida es aquello que nos hace sentir 
mejor. 
1 2 3 4 5 
22 Lo motivador es llegar tan lejos como sea posible con mis 
habilidades, capacidades y explorar nuevas ideas. 
1 2 3 4 5 
23 La organización brinda oportunidades de desarrollo personal. 1 2 3 4 5 
24 La organización busca fortalecer la autoestima del trabajador. 1 2 3 4 5 
 




Juicio de experto 
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